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zpUsobu ziskavani, vybéru a samotného pfijimani zaméstnancu.

V empirické ¢asti této prace budou provedeny profesiografické studie dvou pracovnich pozic. Vysledky
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Metodika

PFi zpracovani bakaldrské prace budou pouZity nékteré z metod profesiografie jako studium pisemnych
materidll, vypovéd vykonavatele prace, rozhovory s kolegy pracovnika a jeho nadfizenym a také pozorovani
pracovni ¢innosti a posouzeni jejich vysledk.
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Vybér zaméstnancu

Abstrakt

vvvvvv

vybérem zaméstnancli do podnikl, firem a rtznych organizaci. S touto ¢innosti souvisi i
ziskavani zaméstnancii a nasledné samotné pfijeti. Praveé tyto jmenované ¢innosti spadaji mezi
soucasnosti tomu neni jinak — pravé zaméstnanci ziskavaji pro firmu tuspéch. Kazdy
zaméstnavatel chce mit na svém pracovisti kvalitni a pfedev§im vhodné kvalifikovanou
pracovni silu. Tato bakaldfskd prace se zaméfuje na vybér zaméstnanci z vnéjSich 1 z
vnitinich zdrojQ, ale i na samotny proces toho, jak vybér probihd. Nechybi popsani hlavnich
metod vybéru lidskych zdroju. Prakticka ¢ast nabizi popis dvou pracovnich mist v Krajské

zdravotni, a. s., metodou profesiografie.

Kli¢ova slova: vybér zaméstnancu, lidské zdroje, ziskavani zaméstnancu, profesiografie,

organizace, kvalifikace, outsourcing, zdravotnictvi



Personal selection
Abstract

The bachelor thesis deals with one of the most important decision-making processes,
namely the selection of employees for enterprises, companies and various organizations. This
activity is also related to recruitment and hiring. These activities are among the most
important tasks of the human resources department. Human resources have always been
indispensable and today is no different - it is employees who bring success to the company.
Every employer wants to have a quality and suitably qualified workforce in their workplace.
This bachelor thesis focuses on the selection of employees from both external and internal
sources, but also on the process of how the selection is made. The main methods of human
resources selection are described. The practical part of the thesis offers a comparison of two

different jobs in Krajska zdravotni, a.s, method of professiography.

Keywords: selection of employees, human resources, recruitment, professiography,

organization, qualification, outsourcing, healthcare



L OVOM. ..o 10
2 Cilprace a metodika ............c.coooviiiiiiiiii 12
p0 R O3 1 I o) ¢ oI TP PR PR 12
2.2 MetOdiKa PIACE .....iieiiiieiiiiiiieei e 12
3 Vyvoj Fizeni lASKYCh ZATOjil ..........c.coovviiiiiiiiiiiiic e 14
3.1  Personalisté a jejich lloha v organizaci ...........cccccvvveiiiiiiiciicisee e 14
3.2 Problémy v personaliStiCe .......cueiiiuieiiiiiiiiiiiiiie st 16
3.3 Uloha personalniho GEVAIU ............cvvieevieieseieeeesieeseee et 17
3.4 Outsourcing personalni CINNOSHL........ueiiiiiiiiiieiiri e 18
4 Ziskavani a vybér zaméstnancii v obecné rovin€ .....................ocooiiiiiiiiiiens 20
4.1  Zisk&vani ZameEStNANCT ........oiveiviieiiieiice e 22
411  Pozadavky a plan pro ziskdvani a vybér zameéstnancl .............ccceevernnene. 25
4.1.2  Zdroje a podminky ziskavani zamestnancll............cceevverieerveiiieennenieenne 27
4.2 VYDEr ZAmEStNANCT ......eeviiiiiiiieiiicie ettt 31
4.2.1  Kritéria Vyberu UChAZeCT ......cccuviiiieiiiiiieiie e 33
4.2.2  Modely specifikujici pozadavky na nového zaméstnance........................ 34
4.3  Metody vybEru ZameEstNanCll.........cuerverrieririeriieiesee e 34
5 ProfeSiografie.......ccccicii s 39
5.1 Definice a vyznam a vyuZiti profesiografie ...........cccoovvvirieniiiiiniciinicneenn, 39
5.2 Profesiogram a jJeho StruKtUra ..........ccooeiiiiiciicc e 40
5.3  Vytvareni profeSIOZramuU ..........ccceiieriiiiiiieiieie e 42

6 Charakteristika zkoumané spole¢nosti a profesiogram vybranych pracovnich zgist
6.1  Proces vybéru zameéstnancll v KZ, @. S........ccoiieiiiiiieiiee e 43
6.2  Historicky vyvoj profese 1€kafe a Sestry ........ccovvvrvirieiiniieniic e 44
6.3 Profesiogram - 16KaT ..........ccooviiiiiiiiiiice s 46
6.3.1  Zékladni charakteristika profese 1€Kare ...........cccoovviriiiiiiiiiiiiiciin 46
6.3.2  Konkrétni pracovni ¢innosti Iékafe na lizkovém oddéleni a v ambulanci47
6.3.3  PoZadavky na zplsobilost k vykonu povolani............cccoeveviiiiiiiiiiinnnn, 48
6.3.4  Odborné dovednosti IEKATE ..........cccvvveiiiiiiiiiiici 48
Zdroj: Vlastni Setfeni @ ZpraCoVANT.........ccoocverieiiieriiiie e 49
6.3.5  Odborné znalosti IEKATe .............ceviiiiiiiiiiiii 49
6.3.6  Odborné kompetence [EKATE ..........ccocverieriiiiiieiiee e 50
6.3.7  M¢ekké kompetence [EKATE ...........ccvrveiieriiiiiiieiieie e 51
6.4  Profesiogram — zdravotni SESIIa .........cccueeereeriiiieiienieeee e 51
6.4.1  Zékladni charakteristika profese zdravotni S€Stry ..........ccoocvriverveiiriennnens 51



6.4.2  Konkrétni pracovni CINNOStE SESIY ..vvvvivviiiiiiiiiiiiie e 52
6.4.3  Pozadavky na zpUsobilost k vykonu povolani............cccovvviiiiiiiiiinicnnn, 52
6.4.4  Odborné dovednosti SESIIY.......cccveiriiiiiieiiiiisiese e 53
Zdroj: Vlastni Setfeni @ ZpraCOVANT........covvuveiiivieiiiie e 54
6.4.5  Odborné znalosti SESIIY.....ccuiviiieiiiiiiieiiee e 54
6.4.6  Odborné KOMPELENCE SESIIY ..uiiiviiiiiriiiiiiiiiiiiesiiee et e e s e seeas 55
Zdroj: Vlastni Setfeni @ ZpraCOVANT........covvuviiiiieiiiie e 55
6.4.7  MCEKKE KOMPELENCE SESIIY....cuviiieiriiiiiiiieiieie et 55
7 Zjisténi a vyhodnoceni profesi ...............cccoooveiiiiinini e 57
B ZLAVEI ... ittt b e bt e nhe e b e nbe e e e 58
9 Seznam PouzZitych ZArojil .........ccccouviiiiiiiiiiiii e 60

Seznam obrazku

Obrazek ¢.
Obrazek ¢.
Obrazek ¢.
Obrazek ¢.
Obrazek ¢.
Obrazek ¢.

1: Sest slozek formovani podnikové pracovni sily.........cceeerevvreseererererieensnnns 16
2: Proces fizeni lidskych zdroji v Krajské zdravotni, a. S........ccccevveiiiniiniieeninnn 18
3: Dlivody pro vyuZziti outsourcingove firmy ..........cceeeeerieeiieniienie e 19
4: Schéma ziskavani ZameEStNANCUL.........ccvriieeriiiiie e 24
5: Schéma postupu sestaveni persondlniho planu ..........ccccoooeiiiiiiiiiiiiicnn 26
6: Zakladni struktura profeSiogramul ...........cccocveiiriiiiiiiiiie e 41

Seznam tabulek

Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.
Tabulka ¢.

1: Nejéast&jsi metody ve firmach v CR .......c.ccoevcicicicieeecece e 30
2: Nejcastéjsi metody v soucasnosti ve firmach dle osobni zkuSenosti autorky.....31
3: Odborné dovednosti 1€kate.............oooiiiiiii 48
4: Odborné znalosti 1€Kare. ..........c.ooiiiiii i 49
5: Odborné kompetence l€kate.............oooeiiiiiiiii 50
6: Mékkeé kompetence [€kare...........ooeiiiiiii i 51
7: Odborné dovednostl SESLIY ... ..uetniit it 53
8: Odborng ZNaloStl SESIIY. ...ttt e 54
9: Odborné KOMPEteNCe SESIIY. .. .uutentitt ettt eenn 55
10: MEKKE KOMPELENCE SESIIY .. uutieenttetteett et et eeaeen 95

Seznam pouzitych zkratek

KZ, a.s. Krajské zdravotni, a. s.

HR Lidské zdroje (Human Resources)
RLZ Rizeni lidskych zdrojt

MD Matetskéa dovolena

PO Pozarni ochrana

ASP Aplication service provider

BPO Business proces outsourcing




1 Uvod

Tato bakalaiska prace nabizi pohled na problematiku fizeni lidskych zdrojl, a také na
to, jakym zpisobem firmy hledaji a vybiraji své nové zaméstnance. Vybér zaméstnanci patii
firmy vcetné jejich dovednosti a schopnosti. Kazda spolecnost by pii ziskavani a vybéru
zamé&stnancl méla byt velmi pecliva a obezietnd, protoze zaméstnanci jsou jejim hlavnim
»stavebnim kamenem® a pravé na zaméstnancich zavisi GspéSnost celého podniku. Spravné

vybrani zaméstnanci vytvaii spole¢nosti kvalitni zazemi i konkuren¢ni vyhodu.

Naborem, vybérem a piijetim se tedy zabyva personalni utvar. Pokud je spolec¢nost
mensi, tak se uvedenymi ¢innostmi muze zabyvat ptfimo vedeni spolecnosti. V soucasné dobé
existuje i mnoho agentur, které se personalnimi ¢innostmi dodavatelskym zptisobem zabyvaji.
Vyhodou téchto agentur miiZze byt orientace na vnéjSim trhu. Pokud vybér kandidata provadi
vlastni personalista, tak musi vybrat takového pracovnika, ktery odpovida vSem parametrim
organizace. OvSem to miize byt pro personalistu velmi slozitym procesem, protoze na kvalité
pracovnikl zavisi uspésnost firmy. Personalista hodnoti jak osobni stranku uchazece, tak i
kvalitu, ale 1 jestli dokdZze pracovat samostatné, zdali se ztotoZiuje s cilem a vizi organizace,
atd. Pokud naopak dojde ke Spatnému vybéru zaméstnance, firma muze ztratit to, co je
budovano roky - prosperitu, své dobré jméno a pozici na trhu. Toto vSechno mulze vést i
k samotnému zaniku firmy. Je tedy velmi dilezité, aby personalistiku vykonaval n¢kdo, kdo
ma mnoho zkuSenosti a znalosti s touto problematickou oblasti. Takovy c¢lovék by mél

ovladat nejen psychologii (odhad ¢loveka), ale 1 ekonomii.

Téma pro tuto bakalaiskou praci bylo zvoleno kvili zaméstnani autorky v jednom
zZ nejvétsich zdravotnickych zafizeni v CR a jejimu bliz§imu vztahu pravé k personalni
oblasti. Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyza zpisobi ziskavani a vybéru zaméstnancti.
Autorka tedy odpovi na otazky ohledné metod vybéru zaméstnanci ve firmach - bude
zkoumano, jaké metody vybérového procesu se nejcastéji pouzivaji a jaké nikoliv. Dil¢im
cilem této prace je charakteristika planovani pracovnich mist, objasnéni procesu hledani a
ziskavani pracovnikli. Zavér prace je zaméfen na oblast profesiografie dvou vybranych
pracovnich mist zdravotnického zafizeni, ve kterém autorka piisobi — spole¢nost Krajska

zdravotni, a. s.

Bakalarska prace se sklada z teoretické a analytické ¢asti a je rozdélena na osm kapitol.

Obsahem prvni kapitoly je uvod a v druhé kapitole nalezneme cil prace a metodiku. Ve tfeti
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kapitole je popsin vyvoj fizeni lidskych zdrojii véetné personalistiky. Ctvrtd kapitola se
zabyva nejen ziskdvanim a vybérem zaméstnancl, ale 1 kritérii a metodami vybéru
zamé&stnanci. Od paté kapitoly ptfechazi prace do praktické Casti, kde je popsana oblast
profesiografie. Sesta kapitola charakterizuje zkoumanou spoletnost a detailné popisuje
profesiogram vybranych pracovnich mist. Zjisténi a vyhodnoceni profesi shrnuje sedma

kapitola. Zavér je obsazen V kapitole osmé a devatou kapitolou je seznam pouzitych zdrojt.

Co se tyka vybéru zaméstnancii a metod, tak autorka se pokusi nastinit pribéh vybéru
zaméstnanci v KZ, a. s., a také zhodnoti, jaké metody vybéru se nejCastéji v tomto
zdravotnickém zafizeni vyuzivaji. Posledni kapitola pfedstavuje zjisténi a vyhodnoceni

profesi.
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2 Cil prace a metodika

Tato bakaléaiska prace se skladd ze dvou casti. Teoreticka ¢ast uvadi do samotné
problematiky ftizeni lidskych zdroji a je také zaméfena na zpusoby ziskavani a vybér
zaméstnancl. V analytické casti jsou komparovany dvé pracovni pozice v Krajské

zdravotni, a. S., pomoci profesiografie.

2.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je analyza zptsobl ziskavani a vybéru zaméstnanct. Pro kazdy
podnik je dulezité, aby byl uspéSny, s ¢imz souviseji pravé lidské zdroje. Zameéstnanci
ptispivaji k plnéni cilti a k prosperité. Proto by mél byt kazdy personalista ¢i manazer schopny
vybrat na danou pozici takového kandidata, ktery spliiuje vSechny parametry. Lidské zdroje
patii mezi nejcennéj$i zdroje vSech organizaci, protoze pravé na nich je zavisly rozvoj,
prosperita, UspéSnost a postaveni firmy na trhu. Diléim cilem této prace je charakteristika

planovani pracovnich mist, objasnéni procesu hledani a ziskavani pracovnikd.

Praktickd cast se zaméfuje na oblast profesiografie dvou vybranych pracovnich mist
zdravotnického zafizeni. Zdravotnicka oblast je specificky ekonomicky socidlni systém
odliSujici se od béznych firem, jelikoz ma velky vyznam pro zivot celé spolecnosti — plni jeji
nejzakladngjsi potieby a piispiva k tomu, aby lidé zili v dobrém somatickém a psychickém
stavu. Bez kvalitnich pracovnikli nelze zajistovat tuto velice odborné€ a psychicky naro¢nou a
odpovédnou sluzbu, protoze riziko selhani lidského faktoru je zde vysoké. Vysokou odbornou
uroven zdravotnickych sluzeb lze zajistit jen s kompletnim pracovnim tymem sloZzenym

z ¢lent s odpovidajici kvalifikaci.

2.2 Metodika prace

Aby mohlo dojit ke zpracovani této bakalarské prace, je tfeba se sezndmit
S problematikou, kterd tizce souvisi s vybérovym procesem, nashromazdit potfebné podklady,

které budou odpovidat jiz zminéné problematice a na zavér provést analyzu.

K dosazeni ptfedem stanovenych cili byla ndpomocna aktudlni odbornd literatura,
internetové stranky, které se persondlni problematikou zabyvaji, a také vlastni zkuSenosti.
Autorka vlastni zkuSenosti ziskala diky soucasnému zaméstndni v nejvétsi nemocnici
v Usteckém kraji, a to v Krajské zdravotni, a. s. Na zakladé ziskanych zkusenosti a informaci

tak byla schopna blize nahlédnout do problematiky lidskych zdroji. Thned na uvod se kazdy
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Ctenadf této prace dozvi, Ze nez dojde k samotnému vybérovému procesu, tak nastava
vyhledavani a ziskavani uchazec¢i pomoci riznych metod a postupt. Jak jiz bylo napsano,
prace se d€li na dvé Casti. V teoretické Casti jde spiSe o charakteristiku lidskych zdroja,

procesu ziskavani a vybéru pracovnik, riizné metody, aj.

Co se tyka analytické casti, tak autorka dle vlastnich poznatki a zkuSenosti
komparovala dvé pracovni pozice, a to pozici lékafe a farmaceuta. Pro dobfe fungujici
zdravotnické zafizeni jsou velmi dilezité faktory tykajici se zdravotnického personalu, bez
néhoz by zadna zdravotnicka zatizeni nemohla plnit svoji funkci. Ve zdravotnictvi je

zaméstnano vice nez 30 kategorii pracovnikti. Nejpocetné€jsi z nich jsou odborni pracovnici.
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3 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Personalni prace v pojeti ,,personalni administrativy zhruba do 60. let minulého stoleti
predstavovala spiSe eviden¢ni a statistickou ¢innost a s tim souvisela i kontrola dodrzovani
pracovnépravni legislativy. Personalni Gtvar pouze pasivné zabezpecoval administrativu, ktera
je spojena se zaméstnavanim lidi a vykazovanim personalistickych zalezitosti vici statnim

institucim (odvod dani, socialniho a zdravotniho pojisténi, uzavieni pracovni smlouvy, aj.).

V 70. letech minulého stoleti vyuzivaly progresivni organizace k odstaveni konkurence
osobu, ktera byla peclivé vybirana. Tato osoba se snazila prosadit nové pojeti personalni prace
— ,,personalni fizeni“. Pod vlivem odbornikl (psycholog, sociolog) vznikaly personalni utvary
s mens$i davkou autonomie — do vedeni se dostavaji personalni feditelé, persondlni manazefi.
Personalni utvary se vsSak stile zabyvaji jen vnitropodnikovymi problémy. Co se tyka

dlouhodobych a strategickych otazek k fizeni lidskych zdrojii, tém se vénuji velmi mélo.

V soucasnosti se personalni prace oznacuje jako ,,fizeni lidskych zdroji“. Tento nazev
vznikl na zakladé racionaliza¢nich opatfeni a potieby zesilit efektivnost firem v 80. letech
minulého stoleti, kdy byl svét zasazen hospodarskou krizi. Jiz je zdGraznén vyznam lidi a
jejich pracovni sily jako faktor, ktery je rozhodujici pro tspéch celé firmy. Uvédoméni, ze do
tohoto faktoru a jeho rozvoje je tieba neustale investovat. ,Rizeni lidskych zdroji je
strategicky a logicky promys$leny postoj k fizeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilti organizace* (Armstrong, 2007, s. 24). Pro
personalisty je nejdilezitéj§im zakonem zdkon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ve znéni
pozd¢jsich predpisti. Tento zdkon definuje pracovné-pravni vztah mezi zaméstnavatelem a

zamestnancem, a to véetné jejich prav a povinnosti.

3.1 Personalisté a jejich uloha v organizaci

S rostoucim vyznamem fizeni lidskych zdroji musi jit personalist¢ s dobou.
Personalisté by méli ovladat nejen teoretické a praktické znalosti, méli by byt také seznameni
S ostatnimi problémy organizace a podilet se na jejich feSeni, orientovat se na trhu prace a v
populacnim vyvoji, v ¢asto ménici se legislativé, v pravu i v psychologii. Personalisté by se
méli taktéz skvéle orientovat ve vnéjSich faktorech a principech, na zdklad¢é kterych
organizace funguje. V oblasti technologie firmy by meéli byt personalisté dostatecné
proskoleni. Personalisté se setkdvaji nejen s pracovnimi, ale 1 s osobnimi problémy

pracovnika (Koubek, 2009, s. 19). Co se tyka personalnich ¢innosti, tak sem spada: vytvaieni
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a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskdvani, vybér a pfijimani zaméstnanct,
jejich hodnoceni a odménovani, zaclenovani a rozmistovani zaméstnanct, ukonceni

pracovniho poméru a dalsi rozvoj zaméstnancu.

Analyza pracovniho mista je klicovou persondlni Cinnosti, kdy dochazi k vytvoteni
predstavy o novém zaméstnanci, ktery by mél pracovni pozici obsadit. Dale dochazi k popisu
dané pozice, protoze to je podklad pro specifikaci pracovniho mista. Analyza pracovniho
mista se sklddd ze dvou okruhd. Prvni okruh fesi otazky ohledné pracovnich podminek a
ukolii (pracovni funkce, povaha pozice, povinnosti a ukoly prace, zodpovédnost, pracovni
podminky, aj.). Druhy okruh se zabyva otazkami, které se tykaji piedev§im samotného
pracovnika (fyzické a duSevni pozadavky, dovednosti, kvalifikace, vzd€lani, zkusSenosti,

nazory a postoje).

Persondlni pldnovani vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista. Co se tyka
ziskavani a vybéru zaméstnanct, tak jde predevSim o zvetfejnéni volnych pozic, o testy a

pohovory, o ptipravu formulaiti a dokumentd, které jsou od uchazece pozadovany, aj,

Zaméstnanci jsou hodnoceni na zakladé jejich vysledkii. Zaméstnanec muze byt bud’
povysen, anebo propustén. Hodnoceni pracovnikii mize byt formalni, ptficemz hodnoceni je
zaméfeno primarné¢ na vysledky ¢i chovani zaméstnance, anebo neformalni, kdy jde o

prabézné hodnoceni zaméstnance v prubéhu pracovni ¢innosti.

NejefektivnéjSim zpilisobem, jak zaméstnance motivovat, je odménovani. Dulezité je,
aby systém odménovani byl pfiméfeny a spravedlivy. Odmény maji vétSinou formu penézni,
ale mohou mit i nepenézni formu. Do odmén spadaji i rizné zaméstnanecké vyhody, které ale
nejsou vazany na pracovni vykon zaméstnance, jako jsou napt. MultiSport karta, ptispévek na

dovolenou, pfispévek na penzijni pfipojisténi, SICKday volno, ptispévek na stravovani, aj.

Rozmistovani pracovnikii probihd na zdkladé potiebnosti organizace. Muize jit o
pfevadéni zaméstnancli na jinou pracovni pozici, piijimani novych zaméstnanct,

penzionovani ¢i propousténi.

Co se tyka rozvoje zaméstnancl, tak dal$i vzdélavani pomaha prohlubovat jejich
pracovni schopnosti. V soucasnosti se neustale zvysuji naroky na zaméstnance, proto je dobré,

aby sli zaméstnanci ,,s dobou* a neustale si rozsifovali svoje obzory, kvalifikaci a znalosti.
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Obrazek &. 1: Sest slozek formovani podnikové pracovni sily

Analyza a planovani -
kolik nam schazi
talenty, kdy akde
budou nadani
pracovnicizapotiebi,
v jakém mnozstvi apa
jakych nakdadech?

Stabilizace - jak Identifikace a
zabezpecime upoutanizajmu- kde
angaZovanost nadaneé pracovniky

nadanych pracovniki nalezneme s ¢im je
po potfebnou dobu? zaujmeme?

Rozmistovani-jak *tz?\:%«;i:i“vrrb:z =
budeme riditpohyb ¢ Sl
pracovniks do, uvnitt poudit kritéris pro
3 ven zZ organizace? identifikad avybér
> spravnych lidi?

Najimani a prijimani-
jakym zpuscbem
ucinime nabidku,

upoutame pozornost

uchazece s uzavieme
dohodu?

Zdroj: Walker, Alfred J., 2003 - Moderni personalni management: nejnovéjsi trendy a

technologie., str. 61.

3.2 Problémy v personalistice

vewr

Vybér spravnych lidi do pracovniho tymu je jednim z nejslozitéjSich procest. Na jedné
stran¢ je na pracovnim trhu mnoho nezaméstnanych osob a Cerstvych absolventi, a na druhé
strané personalista musi vybrat takového ¢lovéka, ktery bude schopny a zvladne pozadované

naroky na danou pozici.

Mezi soucasné problémy v personalistice spadd vybér pracovnikd (chyby
Vv Zivotopisech), legislativni prekazky, chyby v hodnoceni a motivaci a konflikty na pracovisti.
Vyznam zaméstnancl pro organizaci je €asto podcenovan. I pouhy jeden zaméstnanec, ktery
se chova nepfizpusobivé ¢i jeho kvalifikace neodpovida dané pozici, mize narusit chod a
vykonnost celého pracovniho tymu/kolektivu. Zaméstnanci spolu travi mnoho ¢asu v praci, a

tak mohou vznikat konflikty na pracovisti. Konflikty vétSinou vznikaji tam, kde je mnoho lidji,
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kteti spolu fesi rizné ukoly a problémy. V praxi neexistuje pracovni kolektiv, kde by
nedochazelo ke stfetim. Konflikt mize vést az k odchodu kvalifikovanych zaméstnancu ¢i ke
snizeni pracovni vykonnosti a produktivity. Personalista musi zavc¢as tento problém odhalit,
nepodcenovat ho a pifedevsim ho vyfesit. Velmi dilezitd je komunikace, snaha vyftesit dany
problém, protoze kazdy problém ma feSeni. Proto by mél personalista byt lidsky a mél by se
umét vcitit do druhého. V dnesni dobé je problém sehnat kvalitni zaméstnance, proto je tieba

zapojit absolventy a ,,vychovat* si je.

Praci personalisty velmi ztézuje byrokracie a legislativa, jako jsou zmény v zakonech,

novelizace ¢i zmény o danich z ptijmu, apod.

Personalisté pfi vybéru zaméstnancli piihlizi k zivotopisim, které uchazeci zaslali.
Bohuzel jsou v Zivotopisech Casto chyby ¢i nespravné uvedené udaje a informace. Mezi
nejcastéj$i chyby v zivotopisech patii naptiklad délka a naplii praxe, jazykové dovednosti,
vzdélani a kvalifikace ¢i Uroven znalosti na pocitaci. Personalisté musi vSechny informace

ovéiovat (informace o vzdélani, reference z predchozi prace, aj).

3.3 Uloha personalniho itvaru

Personalni ttvar je tvofen vedoucim, personalnim manazerem, ktery ma pod sebou dalsi
podiizené personalni pracovniky. Ti se snazi nejen =zabezpeCit odbornou stranku
personalistiky, ale také se vyznamné podili na vSech personalnich ¢innostech. Co se tyka
persondlniho utvaru, tak ten se podili na vedeni firmy. Déle efektivné naklada s lidskymi
zdroji a vytvafi prostiedi pro zaméstnance, kde se mohou seberealizovat a napomahat tak sobé
I celé organizaci. ZajiStuje koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmériovaci,
organizani a kontrolni stranku personalistiky a obstarava specidlni sluzby vedoucim
pracovnikiim. V soucasné dobé€ je persondlni utvar bran jako Stabni ttvar hlavniho vedeni.
Personalni ¢innosti jsou zajiStovany spiSe z hlediska strategického a vétsi pravomoci tak ma
vedouci pracovnik. Dle Armstronga (Armstrog, 2007, s. 65) personalni Gtvar poskytuje rady a

sluzby, diky kterym organizace dosahuje svych vytycenych cilti.

17



Obrazek ¢. 2: Proces fizeni lidskych zdroji v Krajské zdravotni, a. S.

Hednocenia
motivace

E .

zaméstnancu

\Vedeni personalni
agendy

Zpracovani mezd

é%l \
Nabor a vybér . . o
Planovani lidskych novych Nastup a zména Adaptace Ukonce;l Vystup
zdroji zaméstnancl gatEzen zaméstnance RIELSNO zaméstnance
L. zaméstnance poméru
(personalni..
& £ & & £ &

Vzdélavani
E )
zaméstnancu

ZajisténiBOZP a
PO

Zajisténi akcipro
zaméstnance
(socidlni benefity
a podpora)

Zajisténi
zplsobilosti
zaméstnancu

Redeninahrad
§kod zplsobené
zaméstnancem

Kolektivni
vyjednavani

Zdroj: Interni dokumentace Krajské zdravotni, a.s.

3.4 Outsourcing personalni ¢innosti

Outsourcing personalni ¢innosti se provadi jiz par desetileti, a to pfedevS§im u narocnych
administrativnich ¢innosti. Persondlni ¢innosti za danou organizaci fe$i oborovy specialista.
Diivod pro outsourcing je jednoduchy — neustalé zmény v legislativé. Firma, kterd se
rozhodne vyuzit outsourcing, se mize vice vénovat podnikani a chodu firmy. Outsourcing lze
rozdélit dle délky poskytovani, a to na jednorazovy (pouze vyjimecné situace), na kratkodoby

(max. 6 mésicil) a dlouhodoby (nad 6 mésict).

Existuje n¢kolik typli outsourcingu:
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v" Vnitropodnikova administrativa — v§echny personalni ¢innosti jsou provadény
interné.

v Dodavatel sluzeb aplika¢nich programii (ASP = aplication service provider) — to
jsou firmy, které vlastni operacni systém a hardware, zabezpecuji propojeni siti,
spravuji danou aplikaci, ale data si zdkaznici zpracovavaji sami.

v Zékladni outsourcing podnikovych procesti (basic BPO — business proces
outsourcing) — vkladani, zpracovavani a zajistovani dat pomoci outsourcingové
firmy.

v' Roz8ifeny outsourcing podnikovych procesi (enhanced BPO) - diky
outsourcingové firm¢ je zajisténa i komunikace se zaméstnanci.

v Komplexni outsourcing — vS§echny personalni ¢innosti fe$i outsourcingova firma,
klient nese pouze odpovédnost za vysoce strategickd ucinéni.

Obrazek ¢. 3: Duvody pro vyuziti outsourcingové firmy

Dlouhodobou
nepfitomnost
(nemoc, MD)

Chybéjici
odbornost
vliastniho HR

ZvysSeni
efektivnosti prace

Absence vlastniho
HR odd. a potifeba Duavod pro
feSeni procest v outsourcing
oblasti RLZ

Snizeni nakladd
(na proces,
na oddéleni)

Zdroj: Muzna, Jana — prezentace z konference HR MISE (16.10.2012)
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4 Ziskavani a vybér zaméstnancii v obecné roviné

Pred samotnym =ziskdvanim a vybérem zaméstnancli je nutno provést nékolik
nezbytnych kroki. V soucasnosti je na trhu mnoho velkych a stiednich organizaci, proto
se touto problematikou zabyvd mnoho odbornych publikaci a c¢lankt. Z nékterych
davéryhodnych a vystiznych zdroji autorka v této bakalaiské praci Cerpala pii definovani a

uvedeni do persondlni problematiky.

Pro kazdou spolecnost jsou zaméstnanci ,,srdcem® a konkuren¢ni vyhodou. Cim vice

vvvvvv

Vybér a ziskdvani zaméstnancl se mize definovat jako proces, ktery je pro kazdého
uvédomélého zaméstnavatele velmi dulezity (pro toho zaméstnavatele, jenz povazuje lidské
zdroje za to nejcennéjsi, co ve spolecnosti ma). Tento proces je neustale rozvijen, posilovan a
ovliviiovan novymi trendy, inovacemi a technologickym pokrokem v oblasti informacnich a
komunikac¢nich technologii. Nové technologie a jejich stale se zvySujici vyuziti a rostouci vliv
socialnich siti vyrazné meéni strategii v oblasti prace s lidmi — jsou to uzite¢né nastroje
zvySujici produktivitu v dynamickém prostfedi pracovniho trhu. Aktudlné z divodu velmi
nizké miry nezaméstnanosti, kdy podil nezaméstnanych v jednotlivych krajich CR je za
poslednich 20 let na nejnizSich hodnotach poctu uchazect o praci v poméru k poctu volnych
pozic, se relativnd maly trh prace v Ceské republice ocitl v situaci, kdy obecné nabidka
pfevySuje poptavku v mnoha oborech. Zaméstnavatelé se potykaji s nedostatkem idedlnich
kandidati na neobsazené pozice, zdroje volnych kandidatl jsou vycerpany a zaméstnavatelé

se uchyluji k ptetahovani zaméstnancti od konkurenénich zaméstnavatelil.

Procesem ziskavani zaméstnanci se ve spoleCnostech zabyvaji personalni tUtvary
(oddéleni lidskych zdroji, persondlni oddéleni, HR oddé€leni, ...). Jednou z dulezitych roli
téchto tvard a hlavni persondlni ¢innosti je utvafeni procesu ziskavani zaméstnanct, tedy

vytvoteni koncepce a zajisténi podpory, servisu, zpétné vazby, sledovani trenda.

Prostfednictvim ziskévani pracovnikli spolecnost buduje socialni vztahy a své jméno,
propaguje své hodnoty, ovliviluje vefejné minéni. Ziskavani pracovnikl je pro fadu
spolecnosti velkou vyzvou a zaméstnavatelé s dobrou povésti na trhu prace maji strategickou

konkurenéni vyhodu.
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Existuje mnoho definici tohoto procesu. Naptiklad dle Koubka jde o ,,¢innost, ktera ma
zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich
uchazecu o tato mista, a to s pifimeéfenymi naklady a v zddoucim terminu (vcas). Spociva tedy
v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji, informovéni o volnych
pracovnich mistech ve spole¢nosti, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka i
presvédcovani vhodnych jedinci o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s uchazeci, v
ziskavani ptimérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozd¢ji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti*

(Koubek, 2009, s. 126).

Vybér zaméstnancli je uzce spjat se ziskdvanim pracovnikii, neboli naborem (angl.
Recruitment). Ziskdvani pracovnikl spada pod persondlni Utvar v kazdé organizaci, firm¢
nebo instituci. Ndborem zameéstnancti se ma docilit vybéru nejlepSich kandidati pro volna
pracovni mista. Kazda spole¢nost provadi nabor zaméstnancu specificky dle svych moznosti.
Postupem cCasu se méni i moznosti a trendy ndboru zaméstnanci. Diive se inzerovalo
pfedevsim v tisku a na volnd mista lakaly i vyvésky na Gfadech prace. V soucasné dob¢ kazda
spolecnost zvetejiiuje volné pracovni pozice na webovych strankach spolecnosti. DalSim
zpusobem je inzerce na internetovych portalech nabizejici zaméstnani ¢i nabor v televizi,
rozhlase, dennim tisku, billboardech, hromadnych dopravnich prostfedcich, socialnich sitich,
mobilnich aplikacich. VétSina pohovorii probihd pifi osobnim setkéni, ale existuji i

videohovory, které se daji vyuzit naptiklad pro nabor zaméstnanci v zahraniéi.

V dnesni dobé dokonce firmy vyuzivaji systémy pro ndbor zaméstnancul, napt. systém
Recruitis. Systém nabizi nejen nékolik funkci, zahrnuje i samotnou databéazi talentti. Tato
databaze pomaha uSetfit Cas tim, Ze soustedi cely ndbor na jedno misto. Systém Recruitis

nabizi i svoji aplikaci.

Pokud firma, kterd poptava zamé&stnance, neni moc znama, tak by jejich inzerat mél byt
zajimavy a musi upoutat pozornost potencionalniho zaméstnance (vzhled a styl inzeratu,
benefity, napln prace, vyse mzdy, atd.). Jednim z pomocnikii pravé pii vybéru zaméstnani
jsou i socidlni sité, tou nejznaméjsi je napiiklad Facebook — profil na této siti ma mnoho
uzivatell. Socidlni sit¢ maji ale n€kolik nevyhod: za prvé by si uZivatel mél davat pozor na to,
co zvetejiiuje, protoze v dnesni dobé si velké procento zaméstnavateli o svém potencionalnim

pracovnikovi zjiStuje informace pravé prostfednictvim Facebooku, a také vétSina uzivateld je

21



ochotna vedle svych soukromych fotek ukazovat nazev svého zaméstnavatele, coz muze byt

pro firmu vyhodou i nevyhodou.

Uchazeci se vyhlasenym spolec¢nostem nabizeji ve velkém mnozstvi, plni o¢ekéavani,
zda to budou zrovna oni, ktefi budou mit $§tésti a budou vybrani na pracovni pozici. Tito
»Stastlivei” budou moci projevovat svoje nazory a pomahat firmé svymi napady k tomu, aby
bylo dosazeno stanovenych cilti, a kde budou moci zacit budovat svoji kariéru, popiipadé

alespon nacerpat mnoho uzitecnych zkusenosti.

Snaborem zaméstnanci mize firmé také pomoci externi personalni agentura
(outsourcing), ta obvykle doporu¢i vhodné kandidaty. Samotny vybér zaméstnance na
pozadovanou pozici uz je na spolecnosti. I kdyz firma dostane doporuceni od agentury, tak je
mozné, Ze si stejné vybere jiného kandidata. Hodné piisobicich faktord se projevi az pii
osobnim pohovoru, a i kdyZ bude kandidat pln¢ kvalifikovany na danou pozici, tak nevhodné

vystupovani jej mize vyradit z postupu do uzsiho vybéru.

Pfed samotnym pfijmutim nového zaméstnance musi byt jasné, jaky druh mista bude
kandidat obsazovat. Volnd pracovni mista mohou vznikat napf. odchodem na matetskou
dovolenou, odchodem do diichodu nebo jakymkoliv jinym odchodem ze zaméstnani.
Zaméstnavatel si musi rozmyslet, jestli bude volné misto obsazovat nékym ,,zvenc¢i, nékym

zkusenym z organizace, nebo jestli volné misto bude vibec obsazovat.

4.1 Ziskavani zaméstnancu

Se ziskdvanim zaméstnancl souvisi pldnovani. Personalisté musi naplanovat pocty
zaméstnanci a metody, jak se budou ziskavat a vybirat. Nasleduje jejich rozmist'ovani,
adaptace, pozorovani, rozvoj a hodnoceni jejich prace. S tim samoziejm¢e souvisi 1 to, jak
budou odméinovani a socidlné zabezpecovani (Synek, 2010, s. 227). Mezi ziskdvanim
zamé&stnancl a jejich vybérem je uzkd souvislost, ale je potfeba uvédomeni, ze se nejdiive
musi ziskat uchazeci, a s tim souvisi i diikladna pfiprava personalisty na proces vybéru. Tato

ptiprava by méla byt diikladna, pecliva a velmi podrobné provedena.

Pokud je zjisténo, Ze je potieba obsadit pracovni pozici a personalista ma podklady
pfipravené, tak na fadu pfichazi dvé otdzky: kde bude personalista potencionalni uchazece
ziskéavat a jakou formou. Existuje mnoho zplsobti, jakymi hledat nové pracovniky. VétSina

firem ma zfizenou svoji vnitini podnikovou politiku a ta urcuje, kdy hledat pracovniky
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z vnitinich a z vnéjSich zdroji/prostiedi. Z jakého prostfedi je zaméstnanec hledan, zavisi
taktéz na faktorech, naptiklad finan¢nich — kolik je firma ochotna vynalozit do hledani
nového pracovnika, dal§im faktorem mutze byt aktudlni situace na trhu a v neposledni fadé

muze byt nabor také ovlivnén zkusenostmi z minulosti.

Jak uz bylo zminéno vySe, nejdiive se zaméstnanci museji ziskat a poté dochézi
k samotnému vybéru. Proto, aby personalisté ziskali co nejvice uchazecl, tak neobsazena
pracovni pozice musi byt dostatecné popsana, musi byt specifikovana pracovni népln, pocet
potiebnych zaméstnancti na danou pozici, jakou kvalifikaci a vzdélani by mél uchaze¢ mit,
nebo zdali je nutnd praxe. Dulezité je uvést i vysi pracovniho uvazku (polovic¢ni, cely) ¢i

délku pracovniho poméru (po dobu mateiské, apod.)

Dle Koubka (2009) se proces ziskavani pracovnikt sklada z nékolika bodi, které na

sebe vzajemné navazuji, a je dulezité jim vénovat vét§i pozornost:

v’ zjistit potfeby nového pracovnika,

v’ dikladné popsat pracovni naplii a pozici,
popsat osobu, kterd by volné misto méla obsadit,
urceni, zdali ptjde o vnitini nebo o vnéjsi zdroj pro ziskani pracovnik,
vybrat vhodnou metodu,
vytvofit a umistit inzeraty na volnou pracovni pozici,

souhrnny seznam uchazeci, ktefi maji byt pozvani na pohovor,

AN N N N SR

samotné vybérové fizeni.

Pokud dojde ke splnéni vSech vySe zminénych bodl, tak se proces ziskavani
zaméstnanct dostal k findlni podob¢. Na zavér se k zaméstnavateli tedy dostane presny plan,
ktery ho bude informovat o tom, koho a na jakou pracovni pozici je potieba pfijmout, co bude

Vv jeho néplni prace, kde bude hledan, v jakém poctu, atd.

V c¢lanku p. Stybla (Styblo, 2006) je uvedeno a popséno ziskavani pracovniki
z vnitinich zdroju, coz tedy znamend mezi uchazece zahrnout zaméstnance z dané firmy,
ktery projevil zajem o volné misto, 1 kdyz svoji pozici doposud ma. Mohou byt zahrnuti 1 ti,
jejichz pozice je z n¢jakého divodu zrusena, nebo ti zaméstnanci, ktefi prohloubili svoje
znalosti, zkuSenosti a kvalifikaci natolik, Ze jsou vhodni pro obsazeni dané pozice. PouZivani
vnittnich zdroji ma né€kolik vyhod, a to takové, Ze personalista daného zaméstnance jiZ zna

(zné jeho osobnost, pracovni nasazeni, aj.). Mezi vné¢j$i zdroje patii naptiklad nezaméstnani,
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ktefi jsou zaevidovani na Utadu prace, absolventi jak stiednich tak i vysokych $kol, uchazeéi

z jinych podnika (jak ¢eskych, tak i zahrani¢nich) a Zeny po matei'ské dovolené.

Spolecnost se tedy musi rozhodnout, z jakého prostiedi bude zaméstnance ziskavat.
Poté je ¢eké dalsi rozhodnuti v podobé metod, které¢ budou vyuzity pii procesu ziskavani. Dle
R. Kocianové (Kocianova, 2010, s. 87) patii inzerovani v novinach, na internetu a spoluprace
s agenturami, zabyvajici se naborem (napiiklad jobs.cz), s Ufadem prace & se vzdélavacimi
institucemi (stfedni, vyssi odborné a vysoké Skoly, ucilist€) mezi nejcastéji vyuzivané
metody. Nové zaméstnance muze firma ziskat 1 na doporuceni jiz stavajiciho pracovnika,
¢emuz se fika ,,dovedeni®. VétSinou byva v podnicich pravidlem, ze pokud stavajici
pracovnik doporuc¢i vhodného kandidata a ten bude pfijat, stdvajici pracovnik dostane mensi

finan¢ni odménu.

Pokud se jedna o vyssi, tedy manazerské pozice, je zde uplatiiovan headhunter, ktery,
jak 1ze poznat z nazvu, ,,lovi* talentované pracovniky jinym organizacim. Headhunter se snazi
tyto nadéjné pracovniky pretdhnout do firmy, kterd je najima. AvSak v souCasné dob¢ je
moderni trend pracovniky ziskdvat pomoci socialnich siti.

Obrazek ¢. 4: Schéma ziskavani zameéstnancu

( N ( )

Analyza volného mista Personalni plan
(. J (. J
A 4 A 4
( N ( N
Specifikace pracovniho mista Pocet pracovnich mist, které
je nutné obsadit

A 4

Ziskavani pracovnikli, metody, zdroje, dokumenty a
nabidka

A 4

Predvybér

v

Kone¢ny vybér zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Kroky vedouci celym procesem ziskavani pracovnikii jsou na sebe systematicky
navazany, jak lze vidét z predchoziho schématu. Firma by neméla ani jeden krok podcenit,

naopak by se na né¢ méla zaméfit a peclivé propracovat tak, aby tyto kroky dovedly
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personalistu az k pfedvybéru. Po ném nasleduje pozvani na osobni pohovor. Pokud
personalista tento proces uspé$né zvladnul, tak by na osobni pohovor méli dorazit pouze ti

uchazeci, ktefi maji potfebné schopnosti a kvalifikaci pro danou pozici.

4.1.1 Pozadavky a plan pro ziskavani a vybér zaméstnanci

Proces ziskavani a vybéru ma dvé strany. Jednu stranu prezentuje zaméstnavatel, ktery
ma ve svém okoli mnoho konkurujicich organizaci (kazda organizace zada kvalitni pracovni
silu). Druha strana je prezentovana uchazeci, ktefi pracovni pozici hledaji a vybiraji si
z ruznych nabidek. Aby se ob¢ strany dohodly, musi dojit ke shod¢ jejich predstav. Velmi
podstatna je situace na trhu prace, a nacasovani aktivity zaméstnavatele a uchazec¢e o pracovni

pozici.

Mezi zékladni néastroj, ktery se pouziva k definici pozadavki, je samotna specifikace
pracovni pozice a pozadavkl na idedlniho uchazeCe. Personalista je znaly schopnosti a
kvalifikaci daného pracovniho mista, proto si mize urcit ten nejvhodnéjsi zpuisob a metodu,

jak nového pracovnika najit.

Co se tykéd planovani pracovnikil, tak to znamend nepfietrzit¢ a systematicky hledat
soulad mezi vizi, cilem a strategii organizace na stran¢ jedné a trzni realitou na stran¢ druhé.
Plan pro ziskavani a vybér zaméstnancti odpovida na otdzku, jak dosahnout optimalniho
obsazeni pracovnich pozic. Kazdé organizace zvazuje, na jaky vnéjsi zdroj by bylo nejlepsi se
zameftit:
zamgéstnanci z konkurencnich firem,
absolventi,
nezamestnani,

duchodci,

D N N N N

Zeny v domacnosti a po matefské dovolené.

Persondlni planovani se zamétuje predev§im na budoucnost podniku. Pro odhadnuti

v

optimalniho poctu novych pracovnikii existuje mnoho metod. Nejcastéjsi jsou statistické
metody, které jsou zaloZeny na usudku odbornikidl a vyvoji pro firmu dalezitych jevl, mezi
které spadaji napiiklad zmény v konkurenénim prostfedi, poptavka a nabidka trhu, inovace,
zmény ve vyrobnich postupech a technologiich apod. Malé firmy maji ¢asové omezené

planovani pracovnikl na dobu 1 az 2 let.
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Obrazek ¢. 5: Schéma postupu sestaveni personalniho planu

Strategie, cile a zaméry

organizace
Nabidka pracovniki souc¢asny stav:
- ubytek

Poptavka po uchazedich + vliv vngjsiho trhu prace
(fesi se zde, koho firma - Vliv vnitiniho trhu prace
pottebuje a bude potiebovat - Zmény v obsazeni pracovnich mist
ve své organizacni struktufe) vyvolané zménami rozsahu
Organizace fesi: pracovni doby, poZadavky na

v" kolik pracovnikt produktivitu, podminky

v’ jaka profese (obor, - mozny ekonomicky narist

specializace) pracovniki (feSeni potieb
v kdy Caste€né uvazky, matetska,
v kde (je hledat) zamé&stnavani dichodci)

Zpétna vazba

Personalni plan
Nabor nebo naopak snizovani Stavu

Rozmisténi pracovnika
Trénink a prostor pro rozvoj
Politika ve firmé

Zdroj: d’Ambrosova, Hana a kol., 2011 - Abeceda personalistiky, Olomouc: ANAG, str. 81

Samotné planovani lidskych zdrojii probiha na zaklad€ provedeni analyzy vnitiniho a

vngjsiho prostiedi a jejich vlivi:

&

Vnéjsi vlivy:

Rlzna omezeni spojend se Zakonikem prace,
zména v systému socidlniho a zdravotniho pojiSténi,
zameéstnanost a nezameéstnanost,

podminky pro Zivot,

uroven konkurenceschopnosti v procesu ziskavani zaméstnancu,

AN N N N IR

zmény socialni, politické a ekonomicke.

b) Vnitini vlivy:

Odchod zaméstnance do duchodu ¢i na matefskou dovolenou,

<\

v' zkraceni ¢i Gplné zruseni pracovniho tivazku,
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v vypovéd,
v rizné cile firmy, jeji pozadavky na kvalifikaci, vzdélavani, dovednosti a poéty
zaméstnancu.

4.1.2 Zdroje a podminky ziskavani zaméstnancii

Existuji dva zakladni zdroje, ze kterych firma ziskdva zaméstnance: interni a externi.
V praxi pievazuje nazor, ze je pro firmu vhodnéjsi vybirat zaméstnance z interniho zdroje,
tedy hledat nékoho uvnitt organizace. Firma jiz se zaméstnancem zkuSenosti mé a naopak

zamestnanec zna chod firmy, cile a vize.

a) Interni zdroje

Interni zdroje, jak z ndzvu vypovida, jsou pracovnici ve firmé, ktefi jsou ve stalém ¢i
docasném pracovnim poméru. Obsazovani volnych pozic zde probiha bud’ povysSenim,
pfefazenim nebo také na zakladg vnitiniho vybérového fizeni. Radi se sem zaméstnanci, kteii
ptesli napiiklad na narocnéjsi pracovni misto, dale ti, ktefi diky rozvoji technologie pfisli 0

misto, a také ti, ktefi o volnou pozici projevili zajem.

Klady:
v’ Zaméstnanec jiz firmu zna, stejné tak svoje kolegy a vedenti,
v" naopak i znalost pracovnika ze strany zaméstnavatele,

v pokud ma moznost zaméstnanec rozvoje a povySeni, tak dochdzi ke zlepSovani
pracovni moralky a udrzuje je to ve firmé,

v" dochazi ke sniZeni nakladii na nabory zaméstnanct a jejich zapracovani,
v" dochazi ke snizeni Gasu piipravy administrativy.
Zapory:
v" Rivalita mezi pracovniky,
v hrozi naru$eni pracovnich vztahi,
v’ vybér je mozny pouze z pracovnikii uvnitf firmy — proto miize byt omezeny,
v’ problémy s autoritou po pfefazeni,

v" pokud se zaméstnanci prace rozsifi, hrozi naptiklad syndrom vyhoteni.

b) Externi zdroje

Externi zdroje jsou opakem internich, jde tedy o hledani zaméstnancti mimo organizaci.
K této metod¢ ziskavani pracovniki firma ptfechazi v ptipad¢, Ze je uvniti ve firm¢ nedostatek

pracovnikl. Spole¢nost hledd nové pracovniky tak, Ze zvefejni inzerat na volnou pracovni
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pozici bud’ na nasténce, pracovni desce, v tisku, rozhlase, televizi, webovych strankach, na

rizné pracovni portaly ¢i na Utad prace.

Klady:
v" Vybér neni omezeny — vétsi Skala moznosti,
v nové napady, inovace a mySlenky z externiho prostiedi,
v" znalost konkurence,
v’ misto se obsadi, pokud je potieba, dle planu a potieby,
v’ pfirozena autorita nového zaméstnance.

Zapory:
v' Vznikaji ndklady na nabory a pfijeti pracovnika,

slozit¢j$i administrativa,

méng spolehlivych udaji o novém pracovnikovi,

pii vybéru hrozi omylnost — $patny vybér,

Casova narocnost z hlediska adaptace nového kolegy,

zku$ebni doba,

zvykani pracovnika na chod firmy, kolegy = zvySeny stres,

SR N N N N N

novy pracovnik blokuje moznosti kariérniho ristu pro nékoho z firmy.
Metody vnéjsiho ziskavani pracovnikli shrnul Bldha

(Blaha, 2013, s. 98) dle Armstronga, Koubka, Stybla a Hronika nasledovné: ziskavani
prostfednictvim Gradl préace, inzerovani v médiich, ziskavani pomoci HR agentur, kooperaci
se Skolami, obchodnimi obédy, veletrhy pracovnich nabidek, dnli otevienych dvefi, internetu

a dalsich.

Je na kazdé firmé, jakou metodu vné&jSiho ziskdvani zaméstnancli pouZije. Diive se
volné pracovni pozice zveifejiiovaly predevsim v tisku, nebylo zvykem, Ze ma kazdy pocita¢
¢1 internetové pifipojeni. OvSem v soucasné dob¢ je tomu jinak. D4 se fici, Ze pfevazna vétSina
inzeratl je zvefejnéna prostiednictvim pracovnich portald, které se zaméfuji na nabidku a
poptavku prace. Inzeraty mohou zvetejiovat i samotné firmy na svych webovych strankéch.
Vyhoda internetu je rychld komunikace mezi zaméstnavatelem, popiipadé pracovni agenturou
a potencionalnim zaméstnancem. Uchaze¢ automaticky spada do databaze podniku pfi zaslani

svého zivotopisu.

Dle Armstronga (Armstrong, 2007, s. 348-349) existuji tyto metody:
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a) Inzerovani
Tato metoda patii mezi nejpouzivanéjsi pii procesu ziskdvani. Pokud si firma neni jista,
jakou metodu vyuzit, méla by se fidit tfemi ,,mirami“. Prvni mira je nakladovost, druha
rychlost a tfeti je pravdépodobnost ,,uloveni* kvalitniho pracovnika. Cilem metody inzerovani
je tedy zaujmout uchazecCe, snazit se udrzet jeho zajem o pracovni pozici a firmu. Inzerat by

mél byt sestaveny tak, aby pfildkal co nejvice vhodnych uchazecu.

b) Média
Pokud ma podnik zdjem zvetejnit nabidku prace v riiznych médiich, tak existuji firmy,
které se specializuji na tento druh inzerce, a kterd je schopna poskytnout cenovy piehled.
Pokud se jedna o specidlni ¢i manazerskou pozici, je nejvhodné&jsi vyuzivat prestizni vytisky.
Ovsem pokud se jedna o prodejce, techniky ¢i obchodni zastupce, tak se mohou pouzit zndmé
Casopisy. Mistni tisk vétsinou oslovi napfiklad délniky a fadové zaméstnance. Pokud firma

usiluje o né¢jakého odbornika, tak je tfeba se zaméfit na odborné tiskoviny.

c) Pocitacové sité (e-recruitment)

Tato metoda se vyznacuje svou Uspornosti. Dalsi vyhodou je, Ze 1ze do inzeratu uvadét
vice informaci neZzli v tiskovindch. Inzerat je mozné kdykoliv upravit, zaktualizovat,
popiipade graficky upravit. Diky tomu se zvySuje Sance naldkani vyssiho poc¢tu pracovnik.
Nevyhodou je, ze se miize prihlasit i mnoho nevhodnych uchazeci. Mnoho podniki pii této

metod¢ pouziva dotazniky (napiiklad autoselekce).

d) Externi agentury (proces ziskavani zaméstnancu diky outsourcingu)

Vyuziti externich agentur je velmi nakladné, ale zase naopak velmi rychlé, spolehlivé a
efektivni. Tyto agentury se snazi vyhledat co nejvhodnéj$i uchazece. Bud’ zajisti pouze
predvybér, anebo se podili na celém procesu ziskavani a vybéru zaméstnance. Velmi dilezité

je, aby firma, ktera si externi agenturu najala, specifikovala svoje pozadavky co nejpiesnéji.

e) Vzdélavaci zatizeni (8koly, udiliste)

Tato metoda se taktéz ¢asto vyuziva. Jde o metodu ziskavani absolventl ze stiednich a
vysokych skol i ucilist. Firmy investuji do brozur obsahujici informace o navstéveé Skol, o

pracovnich nabidkach, praxich a do ucasti na veletrzich pracovniho uplatnéni, apod.

Co se podminek tykd, tak existuji vnitini a vnéj$i podminky. Vnitini podminky
souviseji s konkrétni pracovni pozici a s firmou, kterd danou pozici nabizi. Pokud se jedna o

urcitou pracovni pozici, hraji roli tyto podminky:
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Povaha pozice,

hierarchické postaveni pozice,
pozadavky na zamé&stnance,
povinnosti a odpovédnost,
organizovani prace, povinnosti,

misto vykonu prace,

DN N N N N RN

celkové pracovni podminky.

O vnitfnich podminkéach se d4 tedy konstatovat, Ze maji vliv spiSe na individualni
rozhodovéni potencionalnich uchazecti. Naopak ty vnéjsi podminky jsou spiSe objektivniho
charakteru. Firma tyto podminky ovliviiovat nemlze a pfi svém rozhodovani je musi

zahrnovat takové, jaké jsou (Hronik, 1999).

V roce 2000 prob&hlo v podnicich v Ceské republice Setieni a bylo sestaveno pofadi,
Které je znazornéno v tabulce ¢. 1. Mezi nejcastéjsi metody patiil osobni kontakt, inzerce v
tisku a osobni iniciativa uchazece. Bohuzel aktudlni Setfeni se autorce nepodafilo, proto
tabulku ptedélala dle vlastniho uvadzeni a zkuSenosti, které pievzala ze své soucasné pozice v
Krajské zdravotni, a. s.

Tabulka &. 1: Nejéast&jsi metody ve firmach v CR

Osobni kontakt

Inzerce v tisku

Osobni iniciativa uchazece
Databaze personélnich agentur
Interni nasténka

Utad prace

Kontakty ve skolach

Kariérovy postup
Internet

Headhunting

Intranet

Firemni ¢asopis, listy

Ostatni

Zdroj: Bélohlavek, F. a kol., 2006 - Management, Brno: Computer Press.
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Tabulka €. 2: Nejcastéjsi metody v soucasnosti ve firmach dle osobni zkusenosti autorky
Poradi Metoda

1. Osobni kontakt

2. Internet

3. Osobni iniciativa uchazece
4. Kontakty ve skolach

5. Inzerce v tisku

6. Kariérovy postup

7. Headhunting

8. Utad prace

9. Firemni ¢asopis (Infolisty)
10. Intranet

11. Interni nésténka

12. Databaze personalnich agentur
13. Ostatni

Zdroj: Vlastni $etfeni a zpracovani.

Autorka pro zajimavost porovnala nejcastéjsi metody v roce 2000 a nej€astéjSi metody
v roce 2020 dle vlastnich zkusenosti s organizaci, ve které n¢kolik let piisobi. Pti porovnani
tabulek lze vidét, ze nejpreferovanéjsi metodou vybéru zameéstnancli je osobni kontakt.
Ovsem ostatni mista jsou jiz rozdilna. Rozdil tkvi hlavné v tom, Ze prvni tabulka je jiz 20 let
stard, tudiZ nékteré metody se teprve ,,rozvijely” a nyni se vyuZivaji, jako napiiklad internet,
ktery nahradil inzerci v tisku. Nejen Krajskad zdravotni, a. s., ale i ostatni organizace malo
vyuzivaji napiiklad persondlni agentury, ufad préace i intranet. Naopak zase Castéji vyuzivaji

kontakty ve Skolach ¢i headhuntig.

4.2  Vybér zaméstnancu

Vybér pracovniki je tizce navazéan na proces ziskavani. Cilem tohoto klicového procesu
je ,,vybrat toho nejlepSiho*, jehoZ znalosti, schopnosti, zkuSenosti a kvalifikace odpovidaji
definovanému popisu pracovniho mista. Vybér pracovnikii je realizovan tak, ze se predem
stanovi urcitd kritéria prostfednictvim metod, které se pfi vybéru pouzivaji. Zda je uchazec
vhodny pro danou pozici, zalezi na kritériich, které jsou pfedem nadefinované, ale jedné se o
dvoustrannou zaleZitost — zaméstnavatel vybird nového zaméstnance, zaméstnanec vybira

nového zaméstnavatele. Kritéria se formuluji nejen dle potfeb firmy, ale 1 dle zvlastnich
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pravnich pfedpist. Spadaji sem i naroky jak na samotného uchazeCe, tak na neobsazené
pracovni misto. Tyto naroky jsou stanovené samotnym podnikem. Pokud firma zaméstnava
kvalitni zaméstnance na spravnych mistech, bude snadnéji prosperovat — pokud naopak, tak
hrozi spiSe selhdni. Proces vybéru je nejdiillezitéjsi Cinnost, protoze koho firma vybere a
pfijme, mize ovlivnit chod celé organizace. Jak bylo feceno vySe, museji se brat v potaz
odborné znalosti a schopnosti, osobnost uchazece, zdali je flexibilni, apod. Pii vybéru
zaméstnanci hraji velkou roli 1 financni moznosti. Investovani do procesu vybéru
zamestnancu patii mezi nejlepsi investice, které mohou firmy udé¢lat, protoze lidské zdroje se
ve velké mife podileji na kvalitd celé firmy. Ukol procesu vybirani pracovnikil spoéiva
V rozpoznani, ktery Z uchazeci (vybira se jiz z nashromdzdénych uchazecti béhem ziskavani a
predvybéru) bude nejlépe odpovidat jak pozadavkim pracovni pozice, tak tvorbé
mezilidskych vztahii nejen v pracovnim kolektivu, ale i v celé organizaci. Vybrani uchazeci
by méli akceptovat hodnoty vytvorené stalym kolektivem a organizaci, méli by mit tymového
ducha a dodrzovat organiza¢ni kulturu. Uchazecim nesmi chybét ani pfirozeny potencial a

flexibilita.

Proces vybéru se sklada z nekolika kroki:

a) Piedvybér
Predvybérem se redukuje pocCet uchazeCli na pocet, ktery organizace zvladne. Na
pfedvybéru by se mély podilet nejméne dvé osoby. Tyto osoby jsou pak schopny objektivné
porovnat svoje hodnoceni, diskutovat vzniklé nejasnosti a zastat si svoje rozhodnuti. Obé
osoby by na konci mély dojit ke spravedlivému rozhodnuti — tato metoda objektivity ve
veétsing piipada eliminuje efekty individualnich pfedsudkt (Foot a Hook, 2002). Jak bylo vyse
napsano - materidly a dokumenty od uchazecii jsou zkoumany, aby se skupina zajemcu stala
uzs§i. Uchaze¢i mohou byt pozvéni k predvybérovému pohovoru, ktery vSak neni nezbytny.
Nejcastéji jsou po uchazecich pozadovany tyto dokumenty:
v’ Zivotopis,
v’ osobnostni dotaznik,
v motivaéni dopis,
v' dalsi dokumenty, jako je vypis z rejstiiku trestt, diplomy, doklady o odborné nebo

profesni zplsobilosti, privodni dopis, atd.

b) Vybérové fizeni
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Uchazeci, kteti prosli predvybérem, jsou pozvani k pohovoru, jsou tedy zarazeni do
vybérového fizeni. Po prvnim kole pohovoru miize nasledovat i druhé kolo, kde se vétSinou

jiz provéiuji odborné znalosti, schopnosti a psychologické kvality uchazecu.

C) Zavérecna faze

Za zavérecnou fazi je povazovano potvrzeni nabidky pracovniho poméru, poté co firma
ziskala pfiznivé reference na kandidata a ten podstoupil 1ékai'ské vysetteni (Armstrong, 2002).
Zkoumani referenci lze zaradit jako krok i v rdmci ptredeslych fazich (jak v predvybéru, tak ve

vybérovém fizeni).

Proces vybéru by mél byt fizen urcitymi zasadami:
v' novy pracovnik by mél byt pfijat, pouze pokud prokaze odpovidajici znalosti a
schopnosti pro vykonavani dané pozice,
v vybér se musi fidit dle platnych zakonu,
v’ v zésadé je tento proces dvoustranny — firma a uchaze¢ se stavaji rovnocennymi
partnery, tudiz by si méli poskytovat objektivni informace (ob¢ strany tyto informace
povazuji za divérné),

V' pro proces vybéru vyuZzivat kombinaci metod (dle pracovniho mista a napln¢)

\

pfipravenost a odbornost personalisty, manazera ¢i naborare,

v’ organizovanost a nenaro¢nd administrativa.

4.2.1 Kritéria vybéru uchazecu

vvvvv

definice pozadavkl na dané pracovni misto. Je dulezité tam zahrnout nejen pracovni napli,
ale 1 osobnostni specifikaci kandidata. V soucasnosti je prosazovan nazor, ze by mél uchazec,
ktery usiluje o pfijeti, byt sebevédomy. VétSinou je ale lepsi se neptfeceiiovat a zlstat
prirozeny a objektivni. Hodné personalisti, manazerd a naborari dava na prvni dojem, coz je
zasadni chyba. Néktefi uchazeci se sice mohou dobie prezentovat, ale zfeym¢ umi 1 dobte

maskovat svoje minusy (Koubek, 2009, s. 170).
Existuji tf1 druhy kritérii:
v" Celopodnikova kritéria
v Utvarova kritéria

v' Kritéria pracovniho mista
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4.2.2 Modely specifikujici poZadavky na nového zaméstnance

Dle Armstronga (2002) a Blahy (2005) existuje tzv. sedmibodovy model z roku 1952,
jehoz autorem je Rodger. V roce 1954 byl vypracovany i pétistupiovy model Munro —

Frazeruv.

»Sedmibodovy“ model se soustiedi na 7 bodu:
v’ Fyzické vlastnosti (vzhled, drZeni téla, zdravi...),
védomosti a dovednosti (vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti),
vSeobecna inteligence (intelektudlni schopnosti),
zvlastni schopnosti (manudlni zru¢nost, komunikace, numerické zb¢hlost),
zajmy (tvurci, sportovni, umélecké, spolecenske),

dispozice k prozivani a chovani (pfizptsobivost, vytrvalost, pe¢livost),

AN N N N R

zazemi (soukromi, rodina, povolani).

4.3 Metody vybéru zaméstnancu

Pted samotnym vybérem je velmi dilezité pecliveé zvolit t€innou a vhodnou metodu. Pti
vybéru metody se vétSinou vychazi z toho, Ze je potieba oslovit co nejvhodnéjsi uchazece a
naldkat je, aby se zacali uchazet o firmou nabizenou pozici. To, jakd metoda bude nakonec
zvolena, zavisi na zdrojich, zjakych budeme pracovniky ziskdvat. Dale na samotnych
pozadavcich pracovni pozice na pracovnika (osobnost, vzdélani, kvalifikace, obor, praxe,
dovednosti, schopnosti). V neposledni fadé¢ zavisi na tom, jakou potencionalni skupinu
uchazecu firma hodla oslovit. Jak bylo jiz fe¢eno, metod existuje mnoho a firma se neomezuje

na vyuziti jen jedné z nich — ¢asto vyuziva kombinaci riiznych metod.

Mezi pouzivané metody pro vybérovy proces patii napiiklad vyhodnocovani zivotopist,
zkoumani hodnoceni a preferenci, pohovory, testy a dotazniky a Assessment centrum (Siky¥,
2016, s. 102).

v v

Prvni a nejc¢astéj$i metodou jsou zivotopisy a motivacni dopisy. Uchaze¢ se vétSinou
vV daném inzerdtu dozvi, pokud je pozadovan Zivotopis i motivacni dopis. Pokud se
vyhodnocuji zivotopisy, je diillezitd nejprve celkova analyza. Pravé kvalitni Zivotopis otevird
uchazeci cestu k ziskani svého vysnéného mista. Co se tyka motiva¢niho dopisu, tak ten se
zasila spolu se zivotopisem. Jeho ucelem je piedstaveni se svému potencionalnimu
zameéstnavateli, popsat se, sdélit mu svoje schopnosti, dovednosti — pro¢ se zrovna o tuto

pozici uchazi, jakou ma kvalifikaci. Uchaze¢ by mé&l upozornit na svoje silné stranky. Poté co

34



se zivotopis a motivacni dopis dostanou K rukam personalisty, tak ten nejdfive zkouma vzhled
a jeho spravné sepsani. Dale vénuje pozornost uvedenym informacim, zdali néjaké chybi,
apod. Zaméten je predev§im na vzdélani a kvalifikaci uchazece (personalisté si uchazecovo
vzdélani ¢i predchozi zaméstnani Casto overuji). Par zivotopist je zatazeno do predbézného
vybéru (u téchto kandidathi personalista ¢i manazer usoudil, Ze by mohli byt vhodni pro

obsazeni pozice). Poté nasleduje osobni setkani.

Nékteré metody, jako je napiiklad zkoumani a hodnoceni preferenci, se v Ceské
republice moc nepouzivaji. Jde napiiklad o doporuceni byvalého zaméstnavatele, které si
potenciondlni zaméstnavatel vyzada. Nevyhoda této metody je objektivita — na toto hodnoceni
by zaméstnavatel mél pohlizet s rezervou, protoze vzdycky toto hodnoceni zavisi spiSe na
vztahu z minulého zamé&stnani, tedy byvalého zaméstnance se zaméstnavatelem. Dulezité jsou

také okolnosti, které donutily zaméstnance opustit pracovni misto.

Nejoblibenéjsi a nejvice vyuzivanou metodou vybérového procesu je vybérovy
pohovor. Tato metoda je v soucasnosti nejvétsim trendem. Personalista by mé¢l mit doptedu
pfipravené dotazy a otazky, jak oteviené, tak i uzaviené. Tyto dotazy a otazky by na sebe
m¢ély navazovat — personalistovi je umoznéno vyhodnoceni uchazece (vhodnost uchazece ¢i
nikoliv). Dle Kolmana (2010) je dulezité, aby se manazer ¢i personalista dotazoval uchazece
osobné. Diky osobnimu kontaktu mtize personalista ¢i manazer odhalit nazorové rozdily nebo

antipatie, které by mohly vést k nefunkénimu vztahu mezi podtfizenym a nadtizenym.
Pohovor se déli dle Koubka (2009, s. 179-180) na:

a) Pohovor kompetentni osoby a uchazecée neboli ,,1+1°

Pohovor vede pouze jedna osoba z firmy, ve vétSing€ piipadd je to pravé personalista ¢i
manazer. Tento druh pohovoru byva Casto hodnocen velmi jednostranné, ale naopak vytvari
uvolnéné a piijemné prostfedi. Pohovor ,,1+1“ najde vyuziti spiSe u méné kvalifikované

pozice.

b) Pohovor pted hodnotici komisi

Na tomto pohovoru se vétSinou podileji tfi az Ctyfi osoby — komise, ktera hodnoti
potenciondlniho pracovnika. Jeden znich je personalista, druhy je budouci nadiizeny
uchazece, tietim je odborny psycholog a poslednim ¢lenem muze byt naptiklad pracovnik na
pozici, ktera se bude obsazovat ¢i budouci spolupracovnik. Je potieba, aby se komise, ale i

uchaze¢ tadné na pohovor pfipravili. Komise si musi rozdélit mezi sebou funkce. Pohovor
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pted komisi je oproti pfedchozimu ,,1+1* nestranny a velmi prospésny, pokud se jednd o
vysoké pozice. Vyhodou i nevyhodou muize byt vétsi mnozstvi posuzovatell, bohuzel vSak

pro uchazece je to spise stresujici.

c) Stupnovity pohovor

Pohovor probihda mezi kompetentni osobou a uchazecem, pii kterém jde hlavné o to
zachovat vyhody volnégjsiho prostiedi ve dvou osobach a také o eliminaci subjektivity jednoho
posuzovatele. Téchto pohovori ve firmé probiha mnoho a pokazdé je veden jinym
hodnotitelem. Bohuzel je tento druh pohovoru velmi naro¢ny a uchaze¢ ma pak méné

spontanni reakce.

d) Kolektivni pohovor

Kolektivni pohovor vede jeden ¢i vice hodnotitell, a kolektivni proto, Ze se ho Ucastni
vetsi skupina uchazect. Vyhodou je, ze hodnotitel ihned zjisti, jak se dany uchaze¢ zachova
ve skuping. Setii firmé &as, naklady a vétsinou trochu odkryje i osobnost uchaze&i. Bohuzel
neni u tohoto pohovoru umoznéno posoudit vSechny stranky uchazece. Uchaze¢ musi byt

velmi dobfe ptipraven, aby uspél a hodnotitel musi byt pozorny.
Dalsi déleni pohovort, a to dle Kocianové (Kocianova, 2010, s. 102):

a) Strukturovany pohovor

Tento pohovor se predem naplanuje. Vyznacuje se tim, ze ma urcitou strukturu, je dobie
pfipraveny a dochazi k dodrzeni stanovenych otazek. Diky tomu, Ze jsou pohovory vedené
strukturované, tak Ize 1épe uchazefe porovnavat. Nevyhoda je takova, Ze na tomto druhu

pohovoru nelze dale rozvinout hloubé&ji konverzaci.

b) Nestrukturovany pohovor

Opak strukturovaného, tudiz nepfipraveny pohovor. Otazky nejsou dopfedu piipravené, a
co se ¢asového harmonogramu tyka, tak ten je volnéjsi nebo Zadny. Vysledky po skonceni

pohovoru nelze objektivné srovnat.

c) Polostrukturovany pohovor

Specifikuje se jako ,,polopfipraveny* pohovor. Otazky sice ptipravené doptedu jsou, ale je

na uchazeci a hodnotiteli, jak se bude téma rozvijet dal.

Co se otazek tyce, tak by mély byt dukladné piipravené pred kazdym pohovorem. Ve

vetsing piipadl jde o bézné a vSeobecné otdzky. Na pohovorech je nutné zjistit o lidech to, co
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firma pottebuje, takze se malokdy sejdou stejné otazky. Hodnotitel se mize ptat na otazky,

které védét potiebuje, ale i na takové otdzky, které by se na pohovorech klast nemély.
Rozdéleni otazek:

a) Oteviené otazky

Oteviené otazky slouzi k tomu, aby hodnotitel ziskal od uchazece jeho individualni
odpovéd. Oteviené otazky nemize mit uchaze¢ doptfedu ptipravené, tudiz je vidét jeho

prirozena reakce.

b) Jednoduché otizky

Tyto otazky pomahaji hodnotitelovi vyjasnit ptedchozi nepochopenou otazku. Odpoved

uchazece je proto velmi stru¢na a jednoducha.

c) Hypotetické otidzky

Hypotetické otazky pouziva hodnotitel v ptipadé, kdyz potitebuje zjistit, co by uchazec

Cisté teoreticky v dané situaci d¢lal, jak by se rozhodoval a reagoval.

d) Otazky jdouci do hloubky
Jak z nazvu vypovida, hodnotitel se snazi, aby mu uchaze¢ objasnil n¢jakou situaci ¢i

zalezitost do hloubky.

e) Reflexivni otazky

Uchaze€ by se mél po dostani této otazky zamyslet, jak by v dané situaci ¢i zalezitosti

reagoval a jednal, pokud by se mohl vratit do minulosti a naptiklad néco zménit.

f) Diskrimina¢ni otazky

Tyto otazky nejsou zadouci a hodnotitel by je klast na pohovoru nemél. Jedna se

naptiklad o vék, rodinny stav ¢i ndboZenstvi.

g) Ostatni otazky, zabyvajici se osobnosti, dovednostmi, obchodnim povédomim

tymovou praci, vadcovstvim, ovladatelnosti, atd.

Dale se uzivaji psychodiagnostické metody, které se provadéji testovanim. Ve vétSiné
pfipadl jde o formu dotaznikového Setieni, kde se nachazeji otdzky a dotazy ohledné povahy

uchazece a 0 jeho pfedchozim zaméstnani.
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Casto pouzivana je i metoda Assessment centrum. Uchazedtim je navozena situace,
kterd miize redlné nastat pfi plnéni ukoll daného pracovniho mista. V této metodé jde
pfedevSim o pozorovani reakci uchazece a feSeni dané situace, zkoumani jeho jednani a
chovani. Metoda Assessment centrum je vhodna pro stfedni vedouci pozice, protoze se

zkoumaji jak reakce na danou situaci, tak i dovednosti a schopnosti uchazece.

Z této kapitoly je vice nez ziejmd a jasnd dilezitost pfijimani do firmy pouze
pracovitych, motivovanych, peclivych a schopnych pracovnikli, protoze pravé tito
zamestnanci jsou nejvetsim prinosem. Je také dilezité, aby se manazer ¢i personalista vyhnul
chybam a spravné vybiral budouci pracovniky. Protoze to, zdali je firma Uspés$na ¢i nikoliv,
zavisi na téchto zaméstnancich. Z toho vyplyva, Ze by personalista ¢i manazer m¢l mit
mnohaleté zkuSenosti a praxi ve svém oboru, ale i v oborech, které jsou k personalistice

pottebné (psychologie, ekonomie).
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5 Profesiografie

Profesiografie je metoda v praktickém vyuzivani a realizaci tizce spojend s personalnim
fizenim a organizaci prace. Jejim vysledkem by mély byt predev§im rozbory pracovnich
funkci a pracovnich mist, resp. profesi a dal§i analyzy spojené s persondlnim fizenim a
chovanim lidi v pracovnim procesu. Na tyto uvedené skuteCnosti pak lze nahlizet ze dvou
uhlt pohledu: z pohledu pracovnika vykonéavajiciho konkrétni pracovni funkci a z pohledu
organizace a vlastniho organiza¢niho zaclenéni konkrétni pracovni funkce (Vronsky, 2012,
s.13). Vsirsim pojeti predstavuje profesiografie soubor interdisciplinarnich metod
aplikovanych s cilem analyzovat a popsat pracovni ¢innost, kterd tvofi obsah dané profese.
Prostfednictvim profesiografie budou ziskana data o zaméstnancich ve zdravotnickém

zafizeni a o jejich pracovni ¢innosti.

5.1 Definice a vyznam a vyuziti profesiografie

Profesiografie se zabyva rozborem profesi v organizaci. Podkladem pro vyuziti
profesiografie je podrobny popis v§ech pracovnich mist a napln jejich Cinnosti v organizaci.
Profesiografie v praxi zajistuje vedeni spoleCnosti informace o pracovnim misté, je
nepostradatelnym ndstrojem pro fizeni organiza¢nich zmén spolecnosti a s tim spojeny jeji
rozvoj. Profesiografie pohlizi nejen na zaméstnance jako takového, ale i1 na jeho organizacni,
funk¢ni 1 pracovni zatazeni. Jde tedy o soubor pozadavkl kladenych na pracovnika, ktery
pfisluSnou pracovni funkci vykonava. Na ¢innosti pracovnikil se v podniku pohlizi z hlediska
pozadavkli na védomosti, dovednosti, navyky, vykon, vzdé¢lani, zkuSenosti ¢i schopnosti
komunikace s kolektivem a kooperace a zaroven je vniman jako vykonavatel funkce, resp.
pracovnich ¢innosti a technologickych postuptl, jez je tfeba ur€itym zpitisobem vyhodnotit,

odménit a spravné vyuZit.

Kazda firma musi byt fizena, a to pomoci Ctyf ¢innosti — pldnovani, organizovani,
vedeni a kontroly. Vysledek fidicich ¢innosti managementu je vytvofeni zisku a to za
predpokladu optimalizovani nakladi. Kazdy podnik ma vytvoiené svoje normy a pravidla, a
na zéklad¢ nich organizace hodnoti svlij vykon a kvalitu své ¢innosti a profesniho chovani

svych zaméstnanci.

Co se tycCe potieby profesi, zaméstnancli a poctu pracovnich pozic, tak to je odvijeno od
struktury jednotlivych procesu. Je tfeba davat pozor i dobfe znat vnéjsi a vnitini faktory, které

ovlivituji zaméstnanciiv vykon, parametry optimalniho pracovniho vykonu a normy
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pracovniho vykonu. Také je tieba pocitat s dobou na zauceni a zapracovani zaméstnance (s

ptihlédnutim na dodrzovani zasad bezpecnosti a ochrany zdravi).

Kazda pracovni pozice ma rozdilné schéma, pii¢emz struktura pro spravné zafazeni
pracovni pozice je velmi obdobna. Pro spravné zafazeni pracovni pozice je tfeba znat
organiza¢ni zdzemi, pracovni podminky dané funkce a vztahy kooperace a koordinace
s dalSimi pracovnimi pozicemi. Déle je tfeba znat naroky na samotného zaméstnance, naroky

na osobni vlastnosti, povahu zaméstnance a dalsi specidlni pozadavky.

Pfi planovani pracovnich funkci a vytvafeni pracovnich pozic se projevuje
profesiografie a pravé pii jejim vyuzivani se daji ziskat ucelené informace o pracovni funkci a

pracovnim mistg.

5.2 Profesiogram a jeho struktura

Vystupem profesiografie v praxi je profesiogram, ktery shrnuje pozadavky a podminky,
za kterych je dana funkce vykonavana. Profesiogram nebude dilem jednoho pracovnika
organizace, nybrz bude zpracovana skupinou pod vedenim personalniho manazera. Ma ti
cile, a to podat ¢i sdélit vycerpavajici informace o dané profesi. Dale ziskat podklady pro
poradenskou ¢innost a v neposledni fad€ pofidit vstupni materidl pro racionalizacni zasahy

uvniti dané profese.

Profesiogram prezentuje piehledny, detailni, vycCerpavajici a systematicky popis
pracovni pozice a zamétuje se na jeji charakteristiky. MiiZze byt psychologicky, a jak z nazvu
vypovida, zabyva se psychologickymi aspekty. Déle miize byt komplexni, jehoZ obsahem
jsou technické, ekonomické a ergonomické aspekty, které slouzi ke vSestrannému vyuZiti.
Univerzalni profesiogram podava také vSestranny popis pracovni pozice a jeSté¢ navic ze
strany v&dnich disciplin. D4 se povazovat za viceucelovy a v praxi ho mohou pouZivat
vSechny utvary, které organizuji, normuji a hodnoti pracovni pozici. Existuji i specidlni
profesiogramy, které maji jeden Ucel a jejichz obsahem jsou charakteristiky, které jsou

potieba pro dosazeni konkrétnich cili (Pikala, 1976).

Pracovni ¢innosti lze rozdélit na nékolik etap. Prvni etapou je celkova charakteristika
pracovni pozice a pracovnich Cinnosti. Na zaklad¢é charakteristiky se pfistupuje k dalSim
etapam. Pro celkovou charakteristiku pracovni pozice je nejvyuZivanéjsi profesiograficka

metoda. Profesiograficka metoda je popsani ¢innosti a ureni pozadavku pracovnich povolani
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a pozic. Zjisténé vysledky pomdhaji k vypracovani profesiogramu. Prvnim krokem této
analyzy je ziskat fakta, udaje a informace o Cinnostech, které dana pozice zahrnuje. Tyto
informace, fakta a idaje by bylo vhodné prezentovat ve formé popsani Cinnosti, a dochazi k

odpovédim na tyto otazky:

a) Co clovek déla,

b) jak to d¢la,

C) proc to tak d¢la,

d) za jakych podminek to déla.

Obrazek ¢. 6: Zakladni struktura profesiogramu

= -

Ukoly > Vzdélani
Zodpovédnost » Pracovni
Pracovni zkusenosti
pravomoci » Potencial
Odménovani

Technologie
Pracovni
¢innosti
Organizacni
zaclenéni
Profesni
pravomoci
Komunika¢ni
vazby pro
rozvoj
Standardy
kvality

» Kontrola
y J J

YV WV V VYV
YV VVYVY

Y

Zdroj: Vronsky, Jifi, 2012 - Profesiografie a jeji praktické vyuziti pii fizeni lidskych zdroji
Vv organizaci. str. 45

Jak bylo zminéno na samotném zalatku, zaméstnanci se povazuji za zaklad
organizace. Proto je velmi dulezité sprdvné vybrat a zaskolit nové zaméstnance. Vyssi
profesni uroven zaméstnanct a nizka fluktuace vypovidaji o stabilité organizace. Pti spojeni
profesni urovné, flexibility a motivace dojde ke zvySeni uspéSnosti a konkurenceschopnosti

organizace na trhu.

Kazda firma se snazi co nejvice vyuzit potencidl svych zaméstnancl, pfi¢emz

osobnostni a pracovni potencial je velmi dilezity predpoklad pro jeho vykonnost. Vykonnost
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vSak mulze byt ovlivnéna napiiklad motivaci, ctizddostivosti ¢i sebevédomim zaméstnance.
Co se tykéa zpusobilosti, tak ta je ovlivnéna jeho kompetentnosti, pracovnimi zkusenostmi,

vlohami a schopnostmi a strukturou jeho osobnosti.

Pro ucely profesiografie jsou tedy u pracovnika zjistovany schopnosti (inteligence, aj.),
znalosti, postoje (chovani a reagovani v uréitych situacich, zvyky od rodiny, aj.), motivy

(vychazeji z potieb zaméstnance), hodnotovy systém, motivace a zkuSenosti.

5.3 Vytvareni profesiogramu

Pro vypracovani profesiogramli v této praci autorka vyuzila moznosti osobnich
rozhovorti s nékolika vykonavateli vybranych profesi, coz je podstatnd soucast
profesiografickych studii (v podstaté¢ tim byly v této fazi pouzity dv€é metody — vypoveéd
vykonavatele prace a vypovéd spolupracovnikill). Dalsi uzite¢né rozhovory, kterymi byly
doplnény subjektivni popisy CcCinnosti zrozhovori s vykonavateli prace, byly vedené
S pfimymi nadfizenymi zaméstnanci (primai a vrchni sestra). Ze vSech téchto rozhovort byly
ziskany uzitecné informace o tom, co a jakym zpiisobem dany pracovnik d¢la, pro¢ to déla a
za jakych podminek. Nejvétsi piinos autorka povazuje v analyze jednotlivych naplni prace a
popisit pracovniho mista, které byly podstatnym a validnim zdrojem detailnich daji o

profesi.

Velkym ptinosem pro autorku byla skutecnost, Ze je v ramci svého pracovniho zatazeni
na Vzdélavacim institutu Krajské zdravotni, a.s., v uzkém kontaktu s mnoha zaméstnanci
nejen uvedené spolecnosti, ale v ramci poskytovani sluzeb institutu i zaméstnanci jinych

zdravotnickych zafizeni.
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6 Charakteristika zkoumané spolecnosti a profesiogram

vybranych pracovnich mist
Vznik Krajské zdravotni, a. s., je datovan dne 01. 09. 2007, kdy doslo na zakladé

rozhodnuti Zastupitelstva Usteckého kraje k transformaci péti nemocnic do jednoho celku.
Pied transformaci téchto pét nemocnic spadalo pod kompetence Usteckého kraje, nyni se staly
odstépnymi zdvody Krajské zdravotni, a. s. Jedna se o Nemocnici Dé€in, Nemocnici Teplice,
Nemocnici Chomutov, Nemocnici Most a Masarykovu nemocnici v Usti nad Labem.
Vyhodou této organizace je geograficka poloha viech nemocnic — da se fici, ze v Usteckém

kraji tvofi ,,pateini osu‘.

Diky transformaci dosSlo také ke zméné€ organizace a poskytovani zdravotnické péce
v Usteckém kraji. Spojenim vzniklo jedinecné zdravotni zafizeni, diky kterému je obCantim
tohoto kraje dostupna efektivni zdravotni péce. Svou kvalitou se da srovnat s nejmodernéjSimi

trendy ve zdravotnictvi.

V cele Krajské zdravotni, a. s., stoji valnd hromada, pfedstavenstvo, dozor¢i rada a
generalni feditel celé spole¢nosti, ktery je ptfijiman na zakladé rozhodnuti predstavenstva. Ve
funkci valné hromady pasobi Rada Usteckého kraje. Ustecky kraj je jedinym vlastnikem této
organizace. Krajska zdravotni, a. s., je organizace, ve které se nachézi pies vice nez 7 000
zaméstnancl. Generdlni feditel fidi nckolik usekl: usek fizeni zdravotni péce, usek
ekonomického fizeni a controllingu, usek fizeni lidskych zdroji, usek fizeni informacnich
systémil, a dale odbory zdravotni péée (coZ jsou jednotlivé nemocnice v D&&ing, Usti nad
Labem, Teplicich, Most¢ a Chomutove€), odbor nemocni¢nich lékaren a zdravotnického
zasobovani, odbor investic a obnovy majetku, odbor spravy a udrzby nemovitosti, odbor
provoznich sluzeb. Pfimo podfizeny generdlnimu fediteli jsou také ncktera oddéleni -
organizacni oddéleni, pravni oddéleni, samostatné oddéleni vefejnych zakazek, samostatné

oddéleni interniho auditu a kontroly a samostatné odd€leni nemocni¢niho ombudsmana.

6.1 Proces vybéru zaméstnanci v KZ, a. s.

KZ, a.s., ma v souladu s potiebami spole¢nosti pro proces vybéru zaméstnancu stanoven
plan systemizovanych pracovnich mist, ktery je na zakladé¢ podminek diktovanych trznimi,
technologickymi ¢i legislativnimi zménami upravovan s ohledem na pracovni postupy a
organizacni strukturu spolecnosti. Za plan systemizovanych mist a za jeho dodrzovéni jsou

odpovédni pracovnici RLZ. Plan byl vytvofen v souladu s pozadavky jednotlivych utvart v
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navaznosti na efektivitu a hospodarnost pifi stanovovani poctu pracovnich pozic. Pfi
dokongeni vybéru nového zaméstnance tak odpovédny zaméstnanec RLZ na piislusny
formulaf (interni ozna¢eni KZ07 FO0046 Zadost o piijeti do pracovniho poméru) potvrzuje,
ze vybrany nastupujici zaméstnanec je v souladu s potfebami KZ, a.s. Vyjimkou mtize byt
pouze prechodné navyseni stavu zaméstnancti v nasledujicich ptipadech:

- nahrada za dlouhodobou pracovni neschopnost,

- nédhrada za budouci ukonc¢eny pracovni pomeér

- rezerva pro zajisténi naplanovanych novych kapacit

Navrh na zménu planu systemizovanych mist mize ptedlozit vedouci ptislusného
Gtvaru na RLZ pisemné, se zdiivodnénim pozadavku. Upravy planu systemizovanych mist
jsou v kompetenci naméstka RLZ, ktery je opravnén v piipadech, kdy zménou dojde ke
sniZzeni mzdovych nakladd, Gpravu provést. V pfipadech zmén planu systemizovanych mist,
které by vedly k vysSimu cerpani mzdovych prostfedkd, podléhd navrh rozhodnuti
generalnimu ftediteli KZ, a.s., ktery posoudi opravnénost navysSeni stavu zaméstnanci v
navaznosti na ekonomiku rozhodnuti. Cely postup zmény systemizovanych mist je uveden v

interni smérnici KZ07 _SMO0010 Systemizace pracovnich mist KZ.

Za osloveni vhodnych uchazecl, prvotni kontakt a naslednou ptipravu podkladi k
vybéru uchazete odpovidd pracovnik RLZ, spolupracujici s nadfizenym budouciho
zamé&stnance. Na zakladé vybérového fizeni jsou v KZ, a.s., pfijimani vSichni vedouci
zameéstnanci. Podstatou vybérového fizeni je zjisténi, zda ma uchaze¢ ptredpoklady vykonévat
manazerskou pozici, zda méa odpovidajici vzdélani, znalosti a zkuSenosti, osobnostni
predpoklady, a vybrani nejvhodnégjsiho uchazece. Pro vSechny vedouci pracovni pozice jsou
tyto kvalifika¢ni a dalSich poZadavky nadefinovany. Ostatni (nevedouci) zaméstnanci jsou
zpravidla pfijimani na zaklad€ vysledku pfijimaciho pohovoru s vedoucim zaméstnancem.
Tento pohovor také slouzi ke zjisténi miry splnéni kvalifikaénich poZadavkid na danou

pracovni pozici, poZadavky jsou definované v naplni prace a popisu pracovniho mista.

6.2 Historicky vyvoj profese lékare a sestry

Co se tyka historického spektra téchto profesi, tak vyvoj samotného oSetiovatelstvi byl
velmi slozity, protoze byl Gizce svazan s podminkami spolecnosti. Ve vét§in€ zemi, az zhruba
do prvni poloviny 19. stoleti, byli nemocni oSetfovani doma. Nejen, Ze v nemocnicich nebyl

dostatek mista, ale jejich vyuziti bylo pfevazné charitativni. Tehdej$i nemocnice by se daly
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popsat spise jako ,,chudobince* a ,,starobince®. Jak z ndzvu vypovida, tak spiSe slouzily pro
chudsi vrstvy, Zzebraky a bezdomovce. Co se tyka dalSich vrstev, tak ti stonali a v nejhorSim
pfipad€ umirali doma. Lékati za nimi dochazeli, dokonce je doma 1 operovali. Jiz v této dob¢
zaCaly vznikat instituce oSetfovatelti, jelikoz se nécktefi Clenové nemohli postarat o
nemocného. Profese ,,oSetfovatelé v domacnosti nebyla podlozena nafizenim, jako napf.
porodni baby. Osetfovatelé v domacnosti byli obojiho pohlavi, ale Castéji se spise mluvi o
oSetrovatelich v muzském rodé¢, jelikoz se predpokladalo, ze budou provadét tézké ukony.
Samotny vyvoj oSetfovatelstvi je ale spojovan spise se Zenou. Vznikl ,,svaz* civilnich sester,
které se této profesi oddaly, vzdaly se svych spolecenskych kontaktl, ale i role Zeny
vV domacnosti. Bohuzel postaveni téchto Zzen bylo na velmi S$patné trovni. Civilni sestru
vykonavaly spiSe méné schopné zeny, které pochéazely z nizSich vrstev, pfi¢emz byla tato
profese malo placend, takze si pfivydélavaly jinde (prostituce), a tim jejich prestiz klesla, a
vétsina lidi se k nim chovala nedistojné (Pacovsky, 1981). Jiz v této dobé se na sestru

koukalo jako na Spatnou sluzebnici.

Pozdé&ji si oSetfovatelé a oSetfovatelky ptredavali svoje znalosti a dovednosti. Nékteti
osetfovatell bylo ocekavéano, ze budou asistenti lékafe, a Zze budou plnit bez jakékoliv
vyhrady jeho rozkazy. Casem se zménilo postaveni zeny ve spoleCnosti a tvrdilo se, ze ma

o 1 , e A . . o x <
»prirozeny udél” pro vykon oSetrovatelstvi. OSetfovatelstvi vedlo viceméné k osamostatnéni
zenského rodu. Pozdéji zaCalo systematické vzdélavani sester s cilem vytvofeni lepSich
nemocni¢nich pomérd. Tomuto povolani se dostalo vetfejného uznani. Dokonce se
oSetrovatelstvi profesionalizuje, a sestry tak maji pfistup k organizovanému a odbornému

vzdélavani.

Dalsi obdobi bylo obdobi moudrych ideologii oSetifovatelstvi, ktefi diky své netinavnosti
Vv organizatorské ¢innosti zménili koncept oSetfovatelstvi. Mezi tyto moudré ideology patii 1
Florence Nightingalova, kterd chape oSetfovatelstvi jako uméni a spojuje vzdelani
S vnimavosti pro pacienty. Co se tyka samotné vychovy k tomuto povolani, tak my jsme byli
mezi prvnimi ,,prikopniky®, a to zhruba v roce 1874. V tomtéZ roce byla zaloZena prvni Ceska
oSetfovatelskd Skola v Praze. Po dokonceni této Skoly mohly Zeny vykonavat oSetfovatelku
v domacnostech. Co se tyka zdravotnich sester, tak ty byly ,,vychovavany* zhruba od roku
1916, a to formou vyuceni v nemocnicich. V tomtéz roce se v Praze oteviela ¢eska a némecka
statni oSetfovatelské Skola. Tato Skola byla na velmi vysoké a kvalitni Girovni, a absolventky
z této Skoly mely veliky vliv na vyvoj osetfovatelstvi. Diky této Skole bylo oSetfovatelstvi
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uznano jako profese (Kafkova, 1992). Profese osetfovatelstvi byla formovana velmi obtizn¢ a

jeji vyvoj neni stale dokoncen. Na sestru jsou kladeny nové a vyssi naroky.

6.3 Profesiogram - lékar

6.3.1 Zakladni charakteristika profese lékare

Profese 1¢kate patii mezi kliCové role ve zdravotnickém zafizeni, a je také povazovana
za rozhodujici. Lékaf je zaméfen na ochranu a upeviiovani zdravi, na diagnostiku a
odstrafiovani nemoci a na zachranu lidského Zivota. Ukolem lékate je definovani nemoci
(ptiznaky, z ¢eho se nemoc skladd, co je za potiebi k jejimu vyléceni). Lékar je osoba, ktera
vlastni monopol znalosti, schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, které jsou napomocné pii
odhaleni nemoci a jejim léCeni. AvSak jeho odbornost je pouhym néstrojem. Dilezitou roli
hraje pii této profesi osobnost Iékare. Tato profese se 1iSi od ostatnich, protoze vétSinou Spatné

rozhodnuti vede k nezvratnym nasledktim.

Profesi lékate lze nalézt v ambulanci nebo luzkovém oddéleni ve zdravotnickém
zafizeni. Pokud se jedna o ambulantniho lékate, tak provadi vySetfeni pacienta a zjiStuje
diagnézu choroby, ptfedepisuje vhodné léky nebo provadi ambulantni 1é¢ebné zakroky. V
ptipad¢ potieby zajistuje dal$i specialni vysetfeni u jiného 1ékafe, vede zdravotnickou
dokumentaci o kazdém pacientovi, odhaduje dal$i vyvoj onemocnéni, planuje kontroly

pacientova stavu, ockuje déti 1 dospé€lé, vySetiuje déti a poskytuje poradenstvi jejich matkam.

Co se tyka lékafe luzkového zdravotnického zafizeni, pfijiméa pacienta a zajisti jeho
celkovou prohlidku, s ¢imZ souvisi 1 zaloZeni chorobopisu. Stanovuje pracovni diagndzy
nemoci, zajistuje specialni vySetfeni na jinych odd¢lenich nebo formou konzilidrnich navstév
odbornych 1ékarii u ltizka pacienta, stanovuje konecné diagndzy, bud’ konzervativni (tj. bez
opera¢niho zakroku), nebo opera¢ni feSeni zdravotniho problému pacienta. Déle provadi
vizity, pravideln¢ sleduje stav pacienta, dokud jeho stav neumoziuje propusténi do

ambulantniho oSetfovani.

Z hlediska sloZitosti a naro€nosti je tato pozice velmi naro¢na a komplexni intelektudlni
¢innost s vysokymi pozadavky na vzdélani v oboru zdravotnictvi s pozadavkem na
celozivotni vzdélavani, dale na mySlenkové operace a na odpovédné a samostatné

rozhodovani.
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Tato profese je spojena s vysokou mirou neuropsychické namahy plynouci z nutnosti
feSit tkoly naro¢né na rozhodovaci procesy. Prace lékafe vyzaduje zna¢nou schopnost
soustiedéni a vysokou zodpovédnost. Emocionalni napéti je vysoké, s vazbou na velkou
odpovédnost. Lékar s sebou nese znacné naroky predevSim na emociondlni vyrovnanost a

vyvazenost. Na druhé strané tato profese vyzaduje i schopnost empatie.

7 We

6.3.2 Konkrétni pracovni ¢innosti 1ékaie na liZkovém oddéleni a v ambulanci

Lékar na lazkovém oddé€leni ve zdravotnickém zafizeni vytvaii nejnarocnéjsi a vysoce
specializované odborné prace v 1ékarskych oborech a podili se na jejich koordinaci. Poskytuje
poradenskou a analytickou ¢innost. Organizuje, zabezpecuje a kontroluje zékladni tidaje
vznikajici na zdravotnickych pracovistich, dohlizi nad dodrZzovanim klasifikace pfti
vypliovani dokladli o nemocnych, spolupracuje na zpracovani analyz vyslednych informaci.
Podili se na vychové a dalsim vzdélavani specialistl v rdmci ziskani specializované
zpusobilosti. Zajistuje a provadi lécebné-preventivni péci o pridélené pacienty, vede
pfedepsané dokumentace, pfijimad a propousti hospitalizované pacienty. Provadi nejen
odborné diagnostické a lécebné Cinnosti na lizkovém i ambulantnim oddé€leni, ale i
komplexni a cilend vySetfeni pacientd. Vypracovava ve spolupraci s dokumentacni pracovnici
propoustéci zpravy (v co nejkrat§im mozném terminu), nebo predbézné propoustéci zpravy
thned. Odpovida za vykaznictvi pro ucely statistické a pro zdravotni pojistovny. Dba na
hospodéarnou proskripci podle zasad tcelné farmakoterapie. Sleduje a kontroluje Uroven
oSetrovatelské péce. Ma povinnost aktivné zajiStovat predepsanou dokumentaci. Podava
potfebné informace pacientim a jejich piibuznym dle pokyna nadfizenych. Vykonava vizitu
na pridélenych pokojich za ucasti nadfizeného lékafe a zcastiuje se primarskych vizit, kde
referuje o pacientech (Cetnost dle pokynt nadtizeného). Podili se na zdravotnické vychové a

osvéte. V pripadé potfeby miize byt vyslan jako doprovod pacienta pii pfevozu mimo o. z.

Lékat v ambulanci organizuje, zabezpecuje a kontroluje zékladni tidaje vznikajici na
zdravotnickych pracovistich, dohlizi nad dodrzovanim klasifikace pfi vyplhovani dokladid o
vySetienich a spolupracuje na zpracovani analyz vyslednych informaci. Podili se na vychové a
dal§im vzdélavani specialisti v ramci ziskani specializované zplsobilosti. Provadi také
konsilidrni ¢innost pro klinickd oddéleni, zejména ve smyslu interpretace vysledkii. Vede

pfedepsanou dokumentaci a podili se na zdravotnické vychovée a osvéte.
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6.3.3 PoZadavky na zpusobilost k vykonu povolani

Mezi nezbytné pozadavky (povinné) patii ziskani odborné zpusobilosti podle § 4
zédkona ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani odborné zpusobilosti a
specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani I€kaie, zubniho Iékafe a
farmaceuta. Dale specializovand zptisobilost podle §5 zékona ¢. 95/2004 Sb., o podminkéach
ziskavani a uznavani odborné zpusobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu
zdravotnického povolani lékafe, zubniho I¢kaie a farmaceuta, Clenstvi v Ceské 1ékarské
komofie opraviiujici k vykonu lékaiského povolani na izemi CR dle zdkona &. 220/1991 Sb., o
Ceské 1ékaiské komote, Ceské stomatologické komoie a Ceské 1ékarnické komote. Lékaf je
povinen se celozivotné vzdelavat dle zadkona ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a
uznavani odborné zpusobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického
povolani Iékare, zubniho I€kafe a farmaceuta. Dale je potieba, aby 1ékar ziskal funkéni licenci
k vykonu odbornych diagnostickych a lé¢ebnych metod dle stavovského piedpisu &. 12 Ceské

1¢katské komory.

Dalsi vhodna kvalifikace k vykonu povolani je absolvovat funkéni kurzy dle § 21
zakona ¢. 95/2004 Sb., o podminkich ziskdvani a uznavani odborné zputsobilosti a
specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani lékate, zubniho Iékafe a

farmaceuta.

6.3.4 Odborné dovednosti lékare

Tabulka ¢. 3: Odborné dovednosti lékare

Odborné dovednosti I1ze definovat jako schopnost vykonavat ur¢itou pracovni ¢innost nebo
souhrn pracovnich ¢innosti. Jedna se tedy o schopnost umét aplikovat teoretické védomosti do
praxe.

Nutné
Vyhodné

Poskytovani preventivni péce
Poskytovani diagnostické péce

Poskytovani 1é¢ebné péce
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..... Poskytovani 1écebné rehabilitac¢ni péce

Poskytovani dispenzarni péce

Poskytovani paliativni péce

Aplikace odbornych dovednosti v
ptislusném zakladnim kmeni Iékait

Aplikace odbornych dovednosti v
ptislusném oboru specializa¢niho
vzdélavani Iékait

Provadéni revizni ¢innosti podle
zakona o vefejném zdravotnim
pojisténi

Provaidéni metodické a koncepcni
cinnosti ve zdravotnictvi

Provéadéni vyzkumné a vzdelavaci
¢innosti ve zdravotnictvi

Provadéni posudkové ¢innosti v oblasti
1ékatstvi

.....‘ Odborné vedeni zdravotnického tymu

.....‘ Vedeni zdravotnické dokumentace

Rizeni kvality poskytované zdravotni
péce a zajisténi bezpeci pacientii

Vedeni pozadovanych vykazi a
evidenci v I€kafstvi

Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.

6.3.5 Odborné znalosti lékare

Tabulka ¢. 4: Odborné znalosti 1ékafe

Odborné znalosti 1ze oznacit jako teoretické védomosti, které jsou potiebné pro vykon
povolani.

Nutné
Vyhodné

‘ Vseobecné 1ékaistvi

Farmakologie ve v§eobecném lékatstvi




Medicinské pravo, hygienické a jiné
predplsy

Znalosti v prisluSném zékladnim kmeni
1ékait

Znalosti v ptisluSném oboru
specializacniho vzdélavani 1ékati

Profesni etika a psychologie jednani s
pacientem a jeho okolim

Preventivni metody v oblasti ochrany a
podpory vefejného zdravi

Zdravotnické prostredky a jejich
pouzivani v péci o clovéka

Radia¢ni ochrana ve v§eobecném
1ékarstvi

Vykazovani a Ghrady zdravotnich
ukont

Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.

6.3.6 Odborné kompetence lékare

Tabulka €. 5: Odborné kompetence Iékare

Odborné kompetence obecné (prifezové) lze charakterizovat jako soubor odbornych
pozadavk, které jsou pottebné pro vykon prace a zcela vyhradné nemusi souviset s urcitou

MW

profesi. Mohou mit prifezovy charakter a Ize je uplatnit napfic¢ obory (napf. prace na PC).

Kwvalifika¢ni uroven

Pocitacova zplsobilost

Numericka zptisobilost

Ekonomické povédomi

Prévni povédomi

Jazykova zptsobilost
Vv Cestiné

Jazykova zplsobilost
Vv angli¢tiné

Jazykova zptsobilost v
dal$im cizim jazyce

Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.
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6.3.7 Mékké kompetence lékare

Tabulka ¢. 6: Mékké kompetence 1€kare

M¢kké kompetence (soft skills) jsou souborem pozadavki potiebnych pro kvalitni vykon
prace nezavislych na konkrétni odbornosti, ale na komplexnich schopnostech ¢lovéka. Jsou
ptenositelné a uplatnitelné napfi¢ riznymi obory (napf. tvofivé mysleni, komunikace, vedeni
lidi).

Kvalifika¢ni aroven
1 2 3 4 5

Efektivni
komunikace

Kooperace
(spoluprace)

Vykonnost
Samostatnost

Reseni problémi

Celozivotni
uceni

Zvladani zatéze

Orientace v
informacich

Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.
6.4 Profesiogram — zdravotni sestra

6.4.1 Zakladni charakteristika profese zdravotni sestry

Roli sestry lze velmi obtizn€ charakterizovat, jelikoZz kazda sestra pracuje v jinych
podminkach a v rliznych zdravotnickych zafizenich. Spravné by se mélo jednat o komplex
sesterskych roli. S rozvojem oSetfovatelstvi se ménila 1 samostatna role sestry. Do této profese
pronikaji neustale nové poznatky nejen z oblasti spolecenskych véd, psychologie, pedagogiky,
sociologie, etiky, ale i z hlediska zdravotnické technologie (Pacovsky, 1981). Profese
zdravotni sestry si ,,vynucuje” neustaly pokrok ve zdravotnictvi a v samotné medicing.
V soucasnosti se sestra stala rovnocennym c¢lenem zdravotnického tymu, ktera je schopna
samostatnosti. Bohuzel dochézi i k neustalym zménam co se tyce jejich kompetenci, néplné a

obsahu prace, coz ale vede k tomu, Ze se tato profese stava ¢im dal vice samostatnéjsi.
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Népln prace sestry lze roz€lenit do péti okruhi. V prvnim okruhu je sestra povazovana
za pecovatelku, kdy poskytuje zakladni oSetfovatelskou péci. Samostatné se stard o pacienty,
a to nejen v nemocni¢nim prostiedi, ale i v terénu. Sestra obc¢as vystupuje i jako ,,edukator*
pacienta a jeho rodinnych pfislusnikt, dale se miize povazovat za obhdjce pacienta, protoze
kdyz pacient jiz neni schopen vyslovit sva pfani a potieby, stdva se sestra mluvei pacienta
(Bartlova, 2005).

Sestra mtize byt 1 koordinator, ktery planuje a realizuje oSetfovatelskou péci. V této roli
musi spolupracovat s ostatnimi ¢leny zdravotnického tymu. Sestra mlze byt dale i asistentka
Iékafe a podili se tak na diagnosticko-terapeutické lékaiské péci. S tim souvisi piiprava
pacienta na vySetieni, asistovani pfi nich, terapeutické ¢innosti, aj.

Aby nemocnice plnila dobie svoji funkci, musi se pokryt tfi okruhy ¢innosti. Prvnim
okruhem je diagnostiko-terapeuticky, druhym je oSetfovatelsky a tfeti je spravni,
ekonomicko-provozni a administrativni. VSechny tfi okruhy se vzajemné prolinaji, pti¢emz
kazdy okruh ma svého predstavitele. Prvni okruh mé Iékate, druhy okruh sestru a teti ma
spravniho administratora. Pro sestru je vSak typické, ze pisobi ve vSech tfech okruzich.

Sestra je prostfednik mezi lékafem a pacientem, a je vice nez znamo, Ze s pacienty travi
vice ¢asu nezli samotny 1ékar. Proto u vétSiny ptipadi je sestra duilezitéj$i pro pacienta nez

1ékar.

6.4.2 Konkrétni pracovni ¢innosti sestry

Profese sestry lze roz€lenit na sestru vSeobecnou, praktickou ¢i détskou, jejichz
nadfizend je bud sestra vrchni ¢i sestra stani¢ni. Sestry poskytuji oSetfovatelskou péci na
zaklad¢ ziskani specializované zptisobilosti nebo zvlastni odborné zpisobilosti, kdy cilem je
nejen udrZet, podpofit ¢i navratit zdravi, ale i uspokojit biologické, psychické a socialni
potieby, které vznikly v souvislosti s poruchou zdravotniho stavu osoby ¢i vice osob. Sestry
spolupracuji jak s lékafi, tak 1 se zubafi V oblasti preventivni, lécebné, diagnosticke,
rehabilitaéni, paliativni, neodkladné ¢i dispenzarni. Uplatnéni sester lze najit nejen v mnoha

specializovanych oborech, ale 1 v domaci ¢i hospicové péci.

6.4.3 Pozadavky na zpusobilost k vykonu povolani

Kwvili neustélé transformaci spolecnosti, kterd je plna socio-kulturnich a ekonomickych
promén se muze zdat tato situace nepifehlednd. Je nutné, aby i sestry a jejich Cinnosti
vychazely z platnych predpisii. Odbornou zptsobilost k vykonu tohoto povoldni dle zakona

muze ziskat fyzicka osoba, ktera splni ptislusné pozadavky.
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Cinnosti tohoto povolani jsou vymezeny v zakon& &. 96/2004 Sb., o nelékatskych
zdravotnickych povolanich, vsouladu svyhlaskou ¢. 55/2011 Sb.,, o cinnostech
zdravotnickych pracovnikll a jinych odbornych pracovniki. Co se tykéd kvalifika¢ni urovné,
tak by vSeobecnd sestra méla mit vySs$i odborné vzdélani, bakalaisky ¢i magistersky studijni

program.

Mezi nezbytné pozadavky (povinné) patii ziskani odborné zpisobilosti podle zakona ¢.
96/2004 Sb., o nelékatskych zdravotnickych povolanich. Sestry jsou povinny se celozZivotné

vzdélavat dle zdkona €. 96/2004 Sb., o nelékaiskych zdravotnickych povolanich.

6.4.4 Odborné dovednosti sestry

Tabulka ¢. 7: Odborné dovednosti sestry

Odborné dovednosti 1ze definovat jako schopnost vykonévat urcitou pracovni ¢innost nebo
souhrn pracovnich ¢innosti. Jedna se tedy o schopnost umét aplikovat teoretické védomosti do
praxe.

Nutné
Vyhodné

Poskytovani a zajistovani zékladni a
specializované oSetfovatelské péce
prostfednictvim oSetfovatelského
procesu

Ptipravovani pacientl k diagnostickym
a lécebnym vykontim

Provadéni diagnostickych a lé¢ebnych
vykoni nebo asistence u nich
Provadéni osetfovatelské péce pii a po
vykonech souvisejicich s
poskytovanim zdravotni péce
Vykonavani ¢innosti pii preventivni a
dispenzarni péci

Motivovani pacientl a jinych osob ke
zdravému zivotnimu stylu nebo péci o
sebe sama

Edukace pacientti a jinych osob v
osetfovatelskych postupech

Provadeéni ¢i zajistovani ¢innosti
spojenych s pfijetim, piemistovanim a
propusténim pacientd

Manipulace s 1é¢ivymi prostiedky a
jejich podéavani pacientim
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Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.

6.4.5 Odborné znalosti sestry

Tabulka ¢. 8: Odborné znalosti sestry

Manipulace se zdravotnickymi
prostiedky podle doporuceni vyrobci,
jejich kontrola a spravné ukladani

Poskytovani zdravotni péce v souladu s
pravnimi piedpisy a standardy

Dodrzovani hygienicko-
epidemiologického rezimu v souladu s
predpisy upravujicimi ochranu
vefejného zdravi

Vedeni zdravotnické dokumentace a
dalsi dokumentace vyplyvajici z jinych
pravnich pfepist, vcetné prace s
informacnim systémem poskytovatele
zdravotnickych sluzeb

Poskytovani informaci v souladu s
odbornou zpusobilosti nelékaiského
zdravotnického pracovnika

Komunikace s pacienty v obtiZznych a
krizovych situacich

Komunikace s problémovymi a
agresivnimi pacienty

Odborné znalosti 1ze oznacit jako teoretické védomosti, které jsou pottebné pro vykon povolani.

Nutné
Vyhodné

oSetfovatelské péce o jedince vSech
veékovych skupin

anatomie, fyziologie a patologie pro
zdravotnicka nelékaiska povolani

biochemie a biofyzika, mikrobiologie a
epidemiologie pro zdravotnicka
nelékarska povolani

psychologie v osetfovatelské péci

osetfovatelstvi v klinickych oborech

farmakologie pro zdravotnicka
nelékarska povolani
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Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.

6.4.6 Odborné kompetence sestry

Tabulka ¢. 9: Odborné kompetence sestry

zdravotnické prostredky a jejich
pouzivani v péci o Cloveka

etika zdravotnického povolani

organizace a fizeni zdravotni péce,
véetné vedeni dokumentace

pravni predpisy souvisejici S
poskytovanim zdravotni péce, podpora
a ochrana vefejného zdravi

prvni pomoc a zajistovani zdravotni
péce v mimoradnych a krizovych
situacich

Odborné kompetence obecné (priifezové) Ize charakterizovat jako soubor odbornych
pozadavkd, které jsou potiebné pro vykon prace a zcela vyhradné nemusi souviset s urcitou
profesi. Mohou mit prifezovy charakter a lze je uplatnit napfi¢ obory (napf. prace na PC).

Kwvalifika¢ni uroven

1 3

éestiné

anglictiné

Pravni povédomi

Pocitacova zplisobilost
Numericka zptsobilost

Ekonomické povédomi

Jazykovéa zpusobilost v

Jazykova zpusobilost v

Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.

6.4.7 Meékké kompetence sestry

Tabulka ¢. 10: Odborné kompetence sestry

Mekké kompetence (soft skills) jsou souborem pozadavki pottebnych pro kvalitni vykon prace
nezavislych na konkrétni odbornosti, ale na komplexnich schopnostech ¢loveka. Jsou naptic¢
obory pienositelné a uplatnitelné (napt. tvotivé mysleni, komunikace, vedeni lidi).
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Kvalifika¢ni aroven

e

Efektivni
komunikace

Kooperace
(spoluprace)

Vykonnost

Samostatnost

Celozivotni
uéeni

Zvladani zatéze

Zdroj: Vlastni Setfeni a zpracovani.
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7 Zjisténi a vyhodnoceni profesi

Lékati i sestry jsou soucasti 1é¢ebného a oSetfovatelského procesu a pomahaji vyftesit
zdravotni situaci a stav pacientl. Pro zdravotnictvi jsou obé profese velmi dulezité a nezbytné.
Ob¢ profese by méli vykonavat pouze kvalifikovani pracovnici, ktefi k tomu maji vzdélani a
uréeni. K tomu, aby byly tyto profese uspésné, tak je potfeba par vlastnosti, napf.
komunikace, odolnost proti stresu, empatie, akceptace, adaptace, rozhodnost, aj. Dilezité jsou
ale 1 pracovni vztahy ¢i samotné pracovni prostiedi. Nejen I¢kafi, ale i sestry musi dodrzovat
souvisejici zdkony a pracovni predpisy.

Bohuzel neexistuji presné metodické postupy pro tyto profese, a to i pies snahu
zdravotnik & Ceské asociace sester nebyly doposud vytvoreny. BohuZel vytvofeni téchto
metodickych postupti by bylo velmi naro¢né a bude zapotiebi vyzkumné Setieni.

Pokud by mélo dojit k vytvoteni urc¢ité metodiky, bylo by dobré zvazit Gipravu v pracovni
¢innosti, a to nejen lékate, ale i sestry (napf. méné pacientl na jednoho I¢kate, méné
administrativy pro sestry, vice ¢asu na pacienta, aj.).

Co se tyka pracovnich podminek, zde by také mélo dojit ke zménam (vétsi motivace,
lepsi platové ohodnoceni sester, moznost se sebevzdelavat, lepsi spoluprace mezi 1ékafem a
sestrou, modernéj$i vybaveni, aj.). Diky vytvofeni metodiky by se mohla sjednotit prace
1ékate a sestry, odbouralo by se napt. to, Ze sestra plni ,,ptikazy* 1€katre. Autorka se domniva,

ze by tento krok vedl k celkovému ukotveni jak 1ékarské, tak sesterské profese.

57



8 Zavér

Existuje cela fada metod, které se pouzivaji pfi procesu vybéru pracovnikd. Firmy
vétSinou kombinuji hned n€kolik metod, jako tfeba predvybér dokumentace — Zivotopisy,
motivacni dopisy, pohovor — bud individudlni, skupinovy ¢i pied komisi, testovani
vykonnosti a védomosti. Nékteré firmy vyuzivaji k testovani schopnosti a dovednosti internet,

kdy je test spustén online.

V soucasnosti bohuzel ¢eSti manazefi neptikladaji dostatecny vyznam praci s lidmi.
Hlavnim problémem fizeni lidskych zdroji je nedodrzovani pfedem stanovenych pravidel a
norem. Nedodrzovani pravidel je ¢asto spojovano s tim, Ze zaméstnanec nepochopil vyznam
¢i obsah pravidel. Muze to byt ale i néasledkem nedostate¢ného kontrolovani ze strany
zaméstnavatele. Aby firma uspéla v soucasném svété, ktery je plny neustalych globélnich
zmen, tak je dillezité ziskat kvalifikované a flexibilni zaméstnance, kteti jsou ochotni reagovat
na ménici se trh. Je tieba si uvédomit, Zze zaméstnanci se daji povazovat za cenné devize, bez

kterych neni v budoucnu mozné ziskat prosperitu.

Vybér zaméstnance by mél probihat na zéklad¢ pfedem ptipravenych a propracovanych
krokd, jelikoz kvalita firmy je odvijena od kvality zamé&stnanct. Je proto velmi dilezité, aby
byly do procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl investovany nejen potiebné finanéni
prostfedky, ale i Cas. Vybér zaméstnance by se nemél brat na lehkou vahu, protoze
Z chybného rozhodnuti mohou pramenit nésledky, které se dotknou celé firmy. Prostredky,
které firma vynaloZi do procesii vybéru zaméstnanct, budou navraceny, a to ve form¢ Gspésné

a plné fungujici firmy.

Autorka si pfi sepsani své bakalaiské prace vybrala Krajskou zdravotni, a. s., jelikoz
V této organizaci pusobi n€kolik let a oblast fizeni lidskych zdroja je ji velmi blizka. Dle
ziskanych informaci lze tvrdit, Ze Krajska zdravotni, a. s., vénuje pozornost lidskym zdrojim
dostate¢né. Tato organizace vyuziva efektivni procesy ve vybéru zaméstnanci. Autorka se
domnivéa, Ze nejen organizace Krajska zdravotni, a. s., ale i ostatni firmy nejdiive
uptfednostiuji vnitini zdroje svych pracovnikli. Pokud z vnitinich zdroji nebude nikdo

vybran, je nutné oslovit vnéjsi trh prace.

Co se tyka praktické ¢asti, tak byly vybrany dvé pozice, a to pozice 1ékafe a zdravotni
sestry. Na prvni pohled se tyto dvé pozice zdaji velmi rozdilné, ale na pohled druhy je mezi

nimi urc¢ita podobnost. Kvalita mezilidskych vztahii je nutnosti pro vSechny organizace,
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protoze v opacném sStavu se to mize dotknout i samotnych zdkaznikli, v tomto piipadé
pacientli. Autorka vybrala prave tyto dvé pozice, a to na zékladé toho, ze v poslednich letech
doslo ke zméndm népln¢ zdravotnich sester a mnohdy se tyto zmény setkavaji s negativni
odezvou ze stran doktort. Sestry se velmi osamostatnily, pracuji metodou oSetfovatelského
procesu, snazi se samy feSit problémy a obtize pacienta. VétSina pacientll tuto zménu
ocenuje, jelikoz je sestra vyslechne, najde feSeni a pacientim to ulevi. Lékati bohuzel na
tento pfistup maji opacny nazor, berou sestru jako jejich pomocnici, ktera by méla vykondvat

jejich ,,rozkazy“. A prave tyto rozdilné nazory mohou nékdy vyvoldvat stfety na pracovisti.

Dle nazoru autorky by bylo vhodné, kdyby se vSichni 1ékafi, ale i nelékafské
zdravotnické profese vzajemné respektovali, tvofili tym a spole¢né€ se snazili podpofit rozvoj
zdravotnictvi a jejich metodickych postupii. Dokud spolu I¢kafi a sestry nebudou stoprocentné
spolupracovat a komunikovat, tak bude velmi tézké dale tyto profese efektivné rozvijet. Jak
bylo v praci popsano, jednotlivé profese maji své specifické znalosti, dovednosti a jsou
nepostradatelné ve standardné vysoce profesionalni tirovni poskytované zdravotni péce, ktera

je v dobé aktualné probihajici pandemie koronaviru SARS-CoV-2, zplsobujici onemocnéni

COVID-19, stézejni.
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